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های علمای در ها و یافتاهترین نظریاهفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی به منظور ارائه تاازه

های های آموزش و توسعه منابع انسانی و همچنین به جهت تباادل و نشار افراار و اندیشاهحوزه

دعاوت پژوهاان، كارشناساان، اساتادان و دانشانویان نظران، دانشبدیع، از اندیشمندان، صاحب

 -های علمیخود را در قالب مقاله هایها و یافتهنماید تا با مدنظر قرار دادن نرات زیر، دانستهمی

پژوهشی برای چاپ و انتشار در فصلنامه آموزش و توسعه منابع انساانی باه نشاانی اعالام شاده 

 شود:رو اهداف این نشریه به شرح ذیل اعلام میارسال نمایند؛ از این

 

 نامهاهداف فصل

 المللیكمک به ارتقای تحقیقات علمی آموزش و توسعه منابع انسانی در سطح ملی و بین -

اندركاران و فرهنگ و دانش علمی و فنی متخصصان، كارشناسان، دست  كمک به ارتقای سطح -

 های آموزش و توسعه منابع انسانی كشورهای مرتبط با زمینهمندان در رشتهعلاقه

ارتباط میان مراكز آموزشی و تحقیقاتی و همچنین پژوهشاگران و كارشناساان كمک به ایناد  -

 ها و تنربیات و كسب دستاوردهای تازه علمیبه منظور انتقال و تبادل آموخته

 طلبی محققان، مدیران و كارشناسان آموزش و توسعه منابع انسانی در تدوین مقالاتمشاركت -
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 ای چاپ نشده باشد.برای هیچ نشریه داخلی یا خارجی ارسال یا در هیچ نشریه -

 

 ضوابط نهایی پذیرش مقاله برای درج در فصلنامه

 د داوران منتخب شورای علمی فصلنامهتأیی -

 موافقت شورای علمی فصلنامه -
 

 

 

 

 
 

 

 

 

 اهداف فصلنامه و شرایط پذیرش مقاله
 



 

 

 

 

 

 

 

 

پژوهشای  -هایی كه بارای چااپ باه نشاریه علمایرعایت دستورالعمل زیر در نگارش مقاله

 گردند، ضروریست.ارسال می

 بق باا مشخصات كامل نویسندگان به فارسی و انگلیسی در سامانه فصلنامه )كاملاً منط

 دار و الزامی سامانه( درج گردد.ستاره موارد

 ری هاای ورد و پای دی اف( كاه در ساامانه بارگاذا)فایال هاای مقالاهبطور كلی فایل

 گردد، بایستی فاقد اسامی و اطلاعات نویسندگان باشد.می

  ارسال فرم تعهد نویسندگان بصورت فایلJPG .و بارگذاری در سامانه 

 

 

 نوع مقاله-1

ن انسانی كه به زباا های آموزش و توسعه منابعمرتبط با هر یک از زمینه های پژوهشیمقاله

شوند جهت چاپ، مورد بررسی هیأت تحریریاه بار منتشر میفارسی نوشته شده و برای نخستین

لات یاا منله قرار خواهند گرفت. استفاده از مقالات منتشر شده در ایان فصالنامه در ساایر منا

 خذ ممنوع است.ها، بدون ذكر نام مأكتاب

 

 

 روش تدوین -2

بااا فواصاال  (Height: 29.7و  Width:21) ابعاااد بااه  A4در سااایز  Wordمقالااه در برنامااه 

و انادازه  B Nazaninلام راسات و چا ، باا قاز  4و  پاایین و متر از باالاسانتی 5.35ای حاشیه

فاصاله، بادون ایت نیممتر، با رعایت تمام اصول نگارشی و رعسانتی 1و با فاصله سطر  12حروف 

  صفحه نباید بیشتر شود. 25خوردگی تای  شده؛ تعداد صفحات آن از اشتباه و خط

  مقاله به ترتیب از اجزای زیر تشریل خواهد شد:

 

 

 

 «منابع انسانی توسعهراهنمای نگارش مقاله برای چاپ در نشریه آموزش و »

 



 

 صفحه عنوان -2-1

ناازنین چریده فارسی، با فونت بی صفحه اول مقاله فقط شامل عنوان مقاله و چریده مقاله باشد.

 متر نوشته شود. سانتی 1با فاصله  و  10و سایز 

 چکیده -2-2

 های كلیدی باشد. ها و واژهكلمه باشد و شامل هدف، روش، یافته 250چریده بایستی حداكثر 

 های کلیدیواژه -2-3

 واژه كلیدی، درباره موضوع مورد پژوهش در انتهای چریده ارائه شود. 5حداكثر 

 

 مقدمه -2-4

هاا هادف بنادی آنهاای انناام شاده و جمعله و مارور پژوهشطرح مسأ مقدمه بایستی با

 پژوهش را توجیه كند.

 

 پژوهش روش -2-5

 های شناسایی و ارزیابی توضیح داده شود.شیوه اجرای پژوهش، طرح آماری و روش

 

 های پژوهشیافته -2-6

تاوان دست آمده در این قسمت ارائه گردد. در صورت نیااز میكمی به تمامی نتایج كیفی و

 بندی نموده و از جدول، منحنی، نمودار و یا تصویر استفاده كرد.موضوعات را طبقه

 

 گیری بحث و نتیجه -2-7

 ها، نتایج حاصله از پژوهش تنزیه و تحلیل شده وهای سایر پژوهشبا توجه به هدف و یافته

  لازم را بیان نماید. گیرینتینهها درباره آن

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 منابع -8-2

 ی نگارش منابع درون متنیراهنما 

بارای ارجااع باه یاک منباع از . صورت كامل رعایات شاودموارد لازم به  ارجاع به منابع در همه

و براسااس  فهرسات مناابعگذاری استفاده گردد. بدین شرل كه منابع در قسمت سیستم شماره

در هار كناای لازم  گاذاری شاوند.هبندی گردیده و به ترتیب شمارترتیب استفاده در متن طبقه

 متن، عدد مربوط به منبع ماورد نظار در پرانتاز آورده شاود. در صاورت اساتفاده از نارم افازار

EndNote   در بخش استایل گزینهVancouver را انتخاب نمایید. 

 

 راهنمای نگارش منابع در انتهای متن 

ه صاورت متار )فقاط باسانتی 10و اندازه  Times New Romanبایستی با فونت  منابع

ورت صاانگلیسی. منابع فارسی را نیز از قسمت چریاده انگلیسای آن اساتفاده كارده و آنارا باه 

 .(گرددروور درج میها به فرمت كلی ونانگلیسی ارجاع دهید. رفرنس
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Tehran: Pooyand Publication. 

3- Paul S, Stein F, Ottenbacher K.J, Liu Y. The Role of Training 

on Research Productivity among Managers. Training Journal. 
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 :راهنمای نگارش محتوای متن مقاله  

باا فواصال  (Height: 29.7و  Width:21) ابعااد به  A4در سایز  Wordمقاله در برنامه  -1

و انادازه  B Nazaninراسات و چا ، باا قلام از  4و  پایین و متر از بالاسانتی 5.35ای حاشیه

فاصاله، بادون شی و رعایت نیممتر، با رعایت تمام اصول نگارسانتی 1و با فاصله سطر  12حروف 

  صفحه نباید بیشتر شود. 25خوردگی تای  شده؛ تعداد صفحات آن از اشتباه و خط

ساانتی 12( و ساایز Bold( بصورت بولد )B Nazaninنازنین )ها، با فونت بیعناوین بخش -2

 متر نوشته شود.

 باشد. ابتدای هر پاراگراف در متن مقاله، بایستی دارای تو رفتگی -3

های لاتین اسامی و اصطلاحات مهم بایستی حتماً پانویس شاوند. ارجاعاات زیرناویس معادل -4

متر و حرف اول بصورت بازر  سانتی 8و اندازه  Times New Romanشده بایستی با فونت 

 نوشته شده و به ترتیب عدد، نقطه بعد از عدد و ارجاع مورد نظر باشد.

 نگارش مطالب كل مقاله الزامی است. بطور مثال:فاصله در رعایت اصل نیم -5

       می گردد               گردد    می 

 های    صفحه               های  صفحه 

     ساخته اند                اند   ساخته 

        یافته ها                ها      یافته 

     سازمان ها                ا   هسازمان 

 

 ها، اشرال و تصاویر رعایت نرات زیر الزامی است:در تنظیم جداول، منحنی -6

اطلاعات جداول، نباید به صورت منحنی و یا به شرل دیگر در مقاله تررار شوند. شاماره و  -

ها در پایین ذكر گردد )تمامی جداول و اشرال بایستی رفارنس ها در بالا و منبع آنعنوان جداول

 ند(.داده شو

نازنین )بارای ماوارد ها بایستی بصورت فایل ورد بوده و با فرمت بیمطالب جداول و شرل -

 متر نوشته شوند.سانتی 10برای موارد لاتین و با اندازه  Times New Romanفارسی( و 

هر ستون جدول باید دارای عنوان و واحد مربوط به خود باشد و چنانچه تمام ارقام جدول  -

توان واحد را در عنوان جدول در پرانتز یا شرل خاا  دیگار ذكار حد یرسان باشند، میدارای وا

 نمود.

گاردد. نتاایج توضیحات اضافی عناوان و ماتن جادول، باه صاورت زیار ناویس ارائاه می -

های علمی در جدول منعرس شود و در هر صفحه نبایاد های آماری، باید به یری از روشبررسی



 

 

 

 

 

 شود. بیش از دو جدول آورده

ها باید به صورت سیاه و سفید و با كیفیت مناسب و مطلاوب تهیاه شاده و شاماره، رلش -

 عنوان منابع آنها در پایین بیاید.

هاا یاا ها باید واضاح، مطالاب آنهاا خواناا و دارای مقیااس باشاند. ذكار مأخاذ عرسعرس

 اند الزامی است.تباس شدههایی كه از منابع دیگر اقشرل

ها در داخل متن و نزدیک موضوع مربوطاه و باه شارل ها و عرسها، نمودارجداول، شرل -

 معمول تای  گردد.

نامه كارشناسی ارشد و رساله دكتری باشد، ذكار اساامی ر صورتی كه مقاله حاصل پایاند -

 كلیه نویسندگان )دانشنو، استادان راهنما و مشاور( الزامی است.

نده هاده نویساله اعم از جداول، اعداد و ارقام و... به عمسئولیت كلیه مطالب مندرج در مقا -

ب، در انتخاا« فصالنامه آماوزش و توساعه مناابع انساانی»یا نویسندگان مقاله است؛ همچناین 

 های دریافتی آزاد است.ویرایش و تلخیص مقاله

 

یسای منله آموزش و توسعه منابع انسانی حق رد، پذیرش و یاا ویراساتاری فارسای و انگل*** 

 دارد و از اعاده مقالات دریافتی معذور است.قالات را برای خود محفوظ میم

انناام   www.istd.saminatech.irپذیرش مقالات از طریق سامانه نشاریه باه آدرس *** 

 گیرد.می

 ل فاصله باشد.سا 5از زمان اننام مطالعه تا ارسال مقاله نبایستی بیش از *** 
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 1ای اعضای هیأت علمیای حرفهارائه الگوی ساختاری خودتوسعه
 

 2میترا صادقی تبار

 3نادر قلی قورچیان

 4ش جعفریپریو

 5امیر حسین محمد داودی

 (31/02/1401؛ تاریخ پذیرش: 18/07/1400)تاریخ دریافت:  

  چکیده

ته آمیخ هش اننام شده است. روش پژو ای اعضای هیأت علمیای حرفهخودتوسعه یساختار الگویپژوهش حاضر با هدف ارائه 

 ی نیز جامعهو براساس قاعده اشباع مصاحبه شد. در بخش كم 16در بخش كیفی شامل صاحبنظران كه با  . جامعه پژوهشبوده است

ه با استفاده از روش كنفر بوده است  3460های تهران، شهید بهشتی و علامه طباطبائی به تعداد كلیه اعضای هیأت علمی دانشگاهشامل 

 ه ساختاریافته و همچنینمصاحبه نیم ها ازداده یآورجمع یبرا نفر تعیین شد. 346گیری تصادفی و با كمک جدول مورگان، نمونه

بررسی قرار را مورد  ایای حرفهبعد خودتوسعه5( استفاده شد كه α=97/0)ییایبا پاای ای حرفهخودتوسعه محقق ساخته نامهشپرس

یابی و تحلیل مدل لیزرل ای گردید كه تحلیل با كمک نرم افزارای حرفهبعد خودتوسعه 5تحلیل كیفی مننر به شناسایی  جی. نتادهدمی

های شایستگی پنج بعد كلیدی از جمله ای اعضای هیأت علمی دارایای حرفهخودتوسعه یمدل ساختار معادلات ساختاری، نشان داد

ده ای بوودتوسعهر بر خای و عوامل مؤثای، تمایل به خودتوسعهریزی خودتوسعهی، برنامهاای، اقدام و اجرای خودتوسعهای حرفهخودتوسعه

ای (، بر تمایل به خودتوسعهγ=52/0ها برخودار بوده است. نتایج نشان داد، عوامل مؤثر با ضریب مسیر )است كه از برازش مناسبی با داده

ای ریزی خودتوسعه(، بر برنامهγ=92/0ای تأثیرگذاشته است. همچنین، تمایل به خود توسعه ای حرفه ای با ضریب مسیر )حرفه

 ته است. در نهایت، اقدام وای تأثیرگذاش(، بر اقدام و عمل خودتوسعهγ=95/0ریزی با ضریب مسیر )ت. علاوه بر آن، برنامهتأثیرگذاشته اس

 (، تأثیرگذاشته است.γ=83/0ای با ضریب مسیر )ای حرفههای خودتوسعهعمل بر شایستگی

 .ای، اعضای هیأت علمی، دانشگاهای حرفهخودتوسعه :هاکلیدواژه
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 مقدمه

برترین ترین و هزینههای متنوع مدیریت منابع انسانی، توسعه منابع انسانی از متعارفدر میان فعالیت

های موجود و رفتارها و های جدید، بهبود مهارتها شامل مهارتآید. این فعالیتها به حساب میفعالیت

د یا فعالیت مثبتی است كه در های مؤثر بر كاركنان است. توسعه منابع انسانی، هر گونه رونروش

كه برای مدت یا درازمدت توان توسعه دانش مبتنی بر كار، تخصص، سوداوری و رضایت را دارد. كوتاه

 .(1) نتینه فردی، گروهی، تیمی یا برای منابع یک سازمان، جامعه، ملت یا نهایتاً تمام بشریت می باشد

 كه است شده دهینام 1ایقرار گرفته است، خودتوسعه نظرانرویررد جدیدی كه اخیراً مورد توجه صاحب

 .داشت خواهد ییبالا تناسب ،یعلم أتیه یاعضا یخودگردان و یعلم یطلباستقلال هیروح با

ای های خودتوسعهای خودشان بوده و به دنبال فرصتای، افراد خود مسئول رشد حرفهدر خودتوسعه

دهند تا ای است كه افراد تعمداً اننام میای داوطلبانههای، فعالیتهای خودتوسعهفعالیت هستند.

های شغلی خود یاد بگیرند. ها و دانشچیزهای جدیدی را برای شغل جدید یا برای توسعه مهارت

ای افراد شامل هر اند. خودتوسعهای به وسیله سازمان از فرد خواسته نشدههای خودتوسعهفعالیت

م های خود، به عنوان یک عضو سازمانی اننابهتر نمودن مهارتفعالیتی است كه وی آن را برای 

 .(2) دهدمی

های ها و مواد و روشها و تمایزهای تعاریف و مفاهیم، كتاباند كه تفاوتنویسندگان تلاش كرده

ای های خودتوسعهها و برنامهظهور كتاب .(3)های خود تصریح كنندها و حوزهای را در رشتهخودتوسعه

های امهمیزان رشد برن .(5) و اخیراً در نشریات، مستند شده است(4)آغاز شده   1950ه از ده

ای به شرلی با این وجود هنوز خودتوسعه .(6) آورد شده استای به ارزش میلیاردها دلار برخودتوسعه

ها و كه پژوهش و جستنوی این مفهوم را در محیط  .(7)عمیق مورد بررسی قرار نگرفته است

د در افرا هایی عملی برای توسعههای مختلف ضرورت بخشیده است تا بتوان به تدریج رهیافتمانساز

ی اننام شده براین اساس، پژوهش حاضر با این سؤال كلید  سازمان تحت این رویررد، شناسایی نمود.

 ها چگونه است؟ای اعضای هیأت علمی دانشگاهاست كه الگوی ساختاری خودتوسعه

هتر خودتوسعه، ابتدا لازم است توسعه منابع انسانی به خوبی شناخته شود. توسعه منابع برای درک ب

ریزی شده برای های برنامهباشد كه با تمركز بر طراحی فعالیتای از عمل و تئوری میانسانی، حوزه

منفعتی ای كه هم برای سازمان و هم برای یادگیرندگان گونهتسهیل یادگیری و توسعه در سازمان، به

های عملررد در سازمان تعریف شده است توسعه منابع انسانی به عنوان یری از سیستم .(8)داشته باشد

توسعه منابع انسانی را به  .(9)گیردهای مرتبط با آموزش و توسعه كاركنان را در بر میكه تمام فعالیت

برای كسب و كاربرد مداوم مهارت،  های برابركند كه از فرصتهایی تعریف میها و برنامهعنوان سیاست

نماید و متقابلا برای بخشد، حمایت میهایی كه استقلال فردی را ارتقا میدانش، نگرش و شایستگی

ای طور كه بیان شد خودتوسعههمان .(10)باشدسازمان، فرد، جامعه و محیط یادگیرنده سودمند می
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ای، رشد و سانی مطرح شده است. خودتوسعهیک رویررد جدید است كه اخیراً در توسعه منابع ان

های خود وگزینش ابزاری برای پذیری برای افزایش یادگیریپیشرفت فردی است كه با مسوولیت

دادن به صورت نظری كردن افراد با مسائل واقعی، بهتر از آموزشحصول به آن همراه است. لذا مواجه

دنیای مدیریت منابع انسانی تشخیص داده است و این منبع مهمی برای یادگیری و توسعه در 

ای، آغازگر تلاشی به سمت توسعه فردی و قبول پیشنهادهایی در است. براین اساس، خودتوسعهشده

ای تر، هدف عمده خودتوسعهها و كار با منابع انسانی است. به عبارت سادهزمینه راهبردها، تاكتیک

همواركردن راه پیشرفت وی را در تمامی سطوح نیز در  است بلرهتنها هدایت فرد به سمت پیشرفتنه

 .(11) گیردبر می

 ، محتوا،ای، فرایندی است كه درآن یادگیرندگان مسوولیت ایناد و برقراری شرایط یادگیریخودتوسعه

گر نقش ودتوسعهخبا نگاه مبتنی بر یادگیری و آموزش، (12) زمینه و مراحل یادگیری را بر عهده دارند

 -رندهیمحور یا یادگ-در تعیین ابعاد و الزامات یادگیری را بر عهده خواهدداشت. رویررد فردكلیدی 

سازی می شود، اثربخشی و كارایی جا كه مبتنی بر نیازهای خا  هر فرد طراحی و پیادهمحور از آن

های یادگیری و آموزش عمومی را كه های هنگفت دورهبیشتری خواهدداشت و سازمان، هزینه

ایند یی در فراورهربخشی كمی دارند، نخواهد پرداخت بلره با تأمین منابع یادگیری و ارائه خدمات مشاث

ف ای افراد كمک خواهد كرد و ضمن تحقق اهداف فردی كاركنان، به اهدایادگیری، به خودتوسعه

نام و ریزی، انامهای، نیازمند افرادی است كه مسوولیت اولیه برنسازمانی نیز نایل خواهدآمد. خودتوسعه

های تواند از طریق تعدادی از فرصتگیرند. این توسعه، میارزیابی تنارب یادگیری را بر عهده می

پذیرد. یی صورت های حرفهها یا كنفرانسیی، كارگاهیادگیری از جمله تنارب كاری، سمینارهای دوره

سازمان به صورت رسمی، یا  ای یک فرایند آغازگری توسط فرد است كهچنین، خودتوسعههم

  .(13) اندسرپرستان از افراد درخواست نررده

اند كه دهندگان طراحی نمودهبرای آموزش 1ایای حرفهمدلی از خودتوسعه )14(خاسانوا و كاریموا    

شامل شش بخش كلیدی است. در یک طرف جامعه و دولت قرار دارد و در طرف دیگر سیستم 

كند. در این مدل آموزش ها و كه به دو صورت همرارانه و فردی كار می ایای حرفهخودتوسعه

های رسمی و غیررسمی نیز مورد توجه قرار گرفته است. محیط آموزشی به عنوان یک بستر كارآموزی

كند كه در آن ارتباطی تعاملی بین مدرسان، دانشنویان وجود دارد. این مدل تاكید دارد كه عمل می

ای باید در درون محیط آموزشی و درون زندگی واقعی آموزشی افراد رخ دهد. در سعهرخدادهای خودتو

ای رخ ای حرفههای خودتوسعهاین مدل به طور همزمان دو شرل از حمایت مدرسان برای فعالیت

 دهد كه یری همرارانه و دیگری فردی است.می
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 (14) ای ای حرفهمدل خودتوسعه -1شکل

 پیشینه پژوهشی

ای توسعهدر پژوهش خود به بررسی نقش ترنولوژی در الهام بخشی خود(15) رگران و همراران بلاد

ای بخشی از ای حرفهها نشان داده است كه خودتوسعهای پرداخته اند كه بخشی از نتایج آنحرفه

خشی بها، الهامدهندگان خواهد بود.براساس تعریف آنبخشی آینده مدرسان و آموزشرفتارهای الهام

دهنده موفق ای بر خود متمركز بوده است و در اطراف تصوری از یک مربی و آموزشای حرفهخودتوسعه

 گیرد.ها برای فرد شرل میو مطابق با آخرین پیشرفت

واست اند كه فراخوانی و درخدر پژوهش خود در قالب رساله دكتری، به این نتینه رسیده (16)الحداد

هایی متمركز است كه سبب ای وجود دارد كه بیشتر بر ویژگیای حرفهعهروبه تزایدی برای خودتوس

 كند.ن میشود و آن را تبییای میهای خودتوسعهدرگیری و مشاركت فرد در فعالیت

ت ها پرداخته اسدر پژوهش خود كه بر هویت اقتصادی افراد و رفتارهای خودپایه آن (17)آنتوناوا 

. تواند منبعث از هویت اقتصادی و روانشناختی افراد باشدای میی حرفهانشان داده است كه خودتوسعه

ای و ای حرفهبه عبارت دیگر ادارک روانشناختی ضعیف یا وضعیت اقتصادی ضعیف سبب خودتوسعه

 .گرددخودشروفایی می

ای تر فرایند خودتوسعهدر بررسی خود به این نتینه رسیدند كه افراد جوان (18)لاندن و همراران

سطح بالاتری را نشان می دهند و كسانی كه تقویت های بیشتری را دریافت می كنند و احساس 

قدرتمند بودن می كنند نسبت به دیگران عملررد بالاتری دارند. آنها در مطالعات خود بر فعالیت های 

د عملررد، اند كه بر پیشرفت مسیر شغلی، مانند تنظیم اهداف برای بهبوای تمركز نمودهخودتوسعه



 

افزایش تعهد برای توسعه عمرلرد شغلی خود، درگیری در برنامه ریزی مسیر پیشرفت شغلی، یادگیری 

 است. مهارت های جدید و كسب دانش جدید تمركز داشته

ای را های بسیار فعال و فرایند خودتوسعهدر پژوهش خود ارتباط بین شخصیت (19)ارویس و لفلر

های محیط كار و آشنایی افراد با اهداف باط معناداری میان تعامل حمایتبررسی نمودند. نتایج ارت

های بسیار فعال روابط مثبت یادگیری، آزادی تنربه و آگاهی را نشان دادند. همچنین شخصیت

 ای از خود نشان دادند. های خودتوسعهمعناداری را با میزان فرایند

ای، افراد را توانمند تینه رسیدند كه خودتوسعهطی خود بررسی به این ن(20) ریچارد و جانسون 

ای رهبر و ها تعاملی بین خودتوسعهساخته تا خود را با تغییرات مداوم محیطی سازگار نمایند. آن

چنین  تواند یک استراتژی سازمانی توسعه رهبری را ایناد كند را بیان نمودند. همفرایندهایی كه می

ک روش ارزشمند و اثربخش برای سازمان است تا افراد خود را در ای یابرازداشتند كه خودتوسعه

 های رقابتی توسعه دهند.دوره

 به ازین اساس بر مطالعه ارتباط كه دندیرس نهینت نیا به خود ریاخ پژوهش در( 21) همراران و النا

 کی .دارد تیاهم یفعل یآموزش ستمیس دیتند طیشرا در كه است دیاسات یا حرفه یا توسعه خود

 یآموزش ندیفرا یابترار تحول در یشتریب تیموفق با ، خلاق و یا حرفه مداوم توسعه هدف با ، معلم

 در ، نیبنابرا. شود یم گرفته نظر در تیفیك با آموزش یاصل منبع عنوان به كه ، كند یم مشاركت

 یا توسعه خود یبرا طیشرا نادیا ، یبعد یآموزش یتهایفعال یبرا انیجو دانش یساز آماده ندیفرآ

 .است مهم یآموزش و یا حرفه

 یاجتماع انیمرب و ندهیآ یآموزش روانشناسان نگرش مطالعه در پژوهش خود به (22)ناتالیا و همراران 

 یهمبستگ لیتحل و هیتنز ، خود توسعه ای حرفه ای یبرا یمنبع عنوان به دور راه از آموزش به نسبت

 و یریگ همه دوره در دور راه از آموزش ندیفرا یمحتوا و زمانسا ندهیآ متخصصان تیفیك یابیارز نیب

 جمع یبرا شیمایپ یروشهاشامل  یتنرب یروشها ازآنها  پرداختند. آنها یها مهارت از خود یابیارز

 رشته ندهیآ حرفه ای خود توسعه ای یفرصتها موضوع. استفاده كردند دهندگان پاسخ از ها داده یآور

 استفاده مورد یاضیر آمار و یاضیر یروشها حرفه به یابیدست فرمت. است طیاشر در یروانشناخت یها

 پاره و وقت تمام لیتحص در حال جو دانش 57 شامل دهندگان پاسخ از یا نمونه منموعه. گرفت قرار

 .بود وویزو-اورخوو یفناور و یانسان علوم یدولت دانشگاه یاجتماع آموزش و یروانشناس دانشرده وقت

(، بریت،هانگ و 24(، آنه نوبن و همراران )23، داننلا ماكویی )آمده بعمل یها یبررس یط نیهمچن

(، 29(، جسیرا )28(، داوود عثمان و جیسر وارنر)27(، آنژون و همراران )26(، سارا پرستیژ )25سننا )

ئو مارا (، ت34(، سوبین چوی و زینی ماو )33(، گواوی چن )32(، لوگان روتن )31( )30درک و هراران)

 با مرتبط یا توسعه خود موضوعات به مربوط (، پژهش های36(، آكسو و همراران )35و همراران)

 ی ارائه نموده اند.زیمتما شرل به مدرن یخارج اتیادب درخود را  یآموزش یها تیفعال

براساس آن سؤالات براساس آنچه بررسی و عنوان شد، مدل مفهومی پژوهش به شرل زیر ترسیم و  

 گردیده است. وهشیپژ



 

 

 

 

 

 
 

 براساس مدل مفهومی پژوهش، سؤالات زیر مطرح و بررسی گردیده است:

 ابعاد خودتوسعه ای حرفه ای اعضای هیات علمی كدام است؟ 

 گونه مدل خودتوسعه ای حرفه ای اعضای هیات علمی چگونه است و روابط ابعاد آن چ

 است؟

 قیروش تحق

 وظران ه  است. در این پژوهش جامعه كیفی شامل صاحبنروش پژوهش حاضر  آمیخته )تركیبی( بود

فر از آنان ن 16متخصصان منابع انسانی، توسعه اعضای هیات علمی و توسعه منابع انسانی بوده كه 

د های تهران، شهیمصاحبه اننام گرفت. در بخش كمی نیز شامل كلیه اعضای هیأت علمی دانشگاه

گیری وش نمونهرباشد. با استفاده از نفر می 3460ها تعداد آنبهشتی و علامه طباطبایی بوده است كه 

اعضای  نفر از 346گیری شده است. حنم نمونه نیز با استفاده از جدول مورگان تصادفی ساده نمونه

 هیأت علمی این سه دانشگاه، انتخاب شده است.

ای ای حرفهه خودتوسعهساخت نامه محققها از مصاحبه نیمه ساختاریافته و پرسشآوری دادهبرای جمع 

ای ای حرفهبعد كلیدی خودتوسعه 5سؤال بوده و  50اعضای هیأت علمی استفاده شده است كه دارای 

 دهد.را مورد بررسی و ارزیابی قرار می

، از اعتبار محتوا و صوری استفاده شد بدین ترتیب كه نظر منظور تأمین اعتبار پرسشنامهبه 

ه بشد.  راهنما و مشاور احصا شده و براساس آن پرسشنامه تصحیح و ترمیل صاحبنظران و اساتید

دین باست  منظور بررسی پایایی پرسشنامه، در پژوهش حاضر، از ضریب آلفای كرونباخ استفاده شده

 بدست آمد. 97/0ترتیب با استفاده از نرم افزار اس پی اس اس، پایایی پرسشنامه 

 



 

 

 ای اعضای هیأت علمیای حرفهتوسعهپایایی پرسشنامه خود -1جدول

ضریب پایایی  )آلفای  ابعاد ردیف

 کرونباخ(

 87/0 ایهای خودتوسعهشایستگی 1

 90/0 ایاقدام و عمل به خودتوسعه 2

 85/0 ایریزی خودتوسعهبرنامه 3

 83/0 ایتمایل به خودتوسعه 4

 96/0 ایعوامل مؤثر بر خودتوسعه 5

 97/0 پایایی كل 17

 

 هایافته

های پژوهش با تمركز بر تحقق هدف پژوهش بیان شده كه قبل از پرداختن به هدف، نتایج یافته

سابقه،  حسب بر دهندگان پاسخ نی فراوا توزیع خصو  توصیفی پژوهش نیز آورده شده است: در

درصد،  34.7سال، با با  10تا  6های پژوهش نشان داده است كه اعضای هیأت علمی با سابقه بین یافته

اند و در خصو  توزیع فراوانی پاسخ بیشترین تعداد از حنم نمونه آماری را به خود اختصا  داده

درصد  48درصد و اعضای هیأت علمی زن  52دهندگان بر حسب جنسیت، اعضای هیأت علمی مرد 

دگان در اند. نتایج بدست آمده از آمار جمعیت شناختی پاسخ دهننمونه را به خود اختصا  داده

درصد، در  51.7خصو  مرتبه علمی نشان داده است كه بیشتری تعداد اعضای هیأت علمی نمونه با 

 اند.مرتبه استادیار بوده

ای ای حرفههای كیفی مننر به شناسایی پنج بعد خودتوسعهبه منظور پاسخ به سوال اول پژوهش یافته

ریزی، اقدام و اجرا و در نهایت ر، تمایل، برنامهاعضای هیأت علمی گردید. این ابعاد شامل عوامل موث

 باشند.ای میهای خودتوسعهشایستگی

 های کیفی پژوهشنتایج یافته -2جدول 

كدهای  كدهای باز

 محوری اولیه

كدهای 

محوری 

 ثانویه

(، اهمیات دادن باه توساعه 01معنایابی و معنویت یافتن در زندگی حرفاه ای )

 (، 14انداز )(، داشتن چشم06ای ) (، دیدگاه حرفه03حرفه ای )

معنایابی 

 ایحرفه

ی
تگ
یس
شا

فه
حر
ی 
ها

ی 
ا

عه
وس
دت
خو

ی
ا

 

ای (، عشق ورزیدن و ارزشگذاری به كار حرفاه06ارزش قائل شدن برای حرفه )

(، ارزش 08(، تلاش برای ارزش آفرینای )06(، لذت بردن از كار حرفه ای )06)

 (،  13ی حرفه ای )(، ارزش گذار09های حرفه ای سطح بالا )

گذاری ارزش

 ایحرفه

هدفمندی (، 07(،  هدفمنااد بااودن حرفااه ای )01هاادف داشااتن در زناادگی حرفااه ای )



 

 

 

 

 

كدهای  كدهای باز

 محوری اولیه

كدهای 

محوری 

 ثانویه

 ایحرفه (،08هدفمندی  )

(، خلق داناش حرفاه 06(،  درک ساختمان دانش حرفه )06شناخت حرفه ای )

ه ل حرفا(،  نقد و تحلیل مسائ06(، توانمندی شناختی حرفه ای )06ای جدید )

(، قادرت 09ای )(، اهل تفرر و انتقادبودن حرفاه06(،  دانش حرفه ای )06ای )

 (09مساله یابی و قضاوت )

شناخت 

 ایحرفه

،  (06(، مهارت های حرفه ای )01توسعه شایستگی ها و مهارت های حرفه ای )

 پاذیری(، روحیه انتقاد09ای آینده )(، برنامه ریزی حرفه07مهارت مدار بودن )

ه (، شایستگی های سازمانی و مدیریتی حرف10(، شایستگی های حرفه ای )10)

 (10ای )

های مهارت

 ایحرفه

 اینااد ارتباطاات حرفاه ای باا دانشانویان و01توسعه ارتباط فرد با خاودش )

(، همیاری و همراری اعضاای هیاأت 09ای )(، خودارتباطی حرفه06همراران )

 (، 13علمی )

 ارتباط

 ایحرفه

ها  (،  پذیرش تنوع01(، توسعه اخلاق در سطح فرد)01توسعه اخلاق در حرفه )

 (، 02(، اخالاق حرفاه ای )02(، پاساخگویی باه دانشانویان )01و تفاوت هاا )

 (03(، احترام به دانشنو )03(، وجدان كاری )03پاسخگویی به ذینفعان )

 اخلاق

 ایحرفه

اشتن و كمک كردن به دانشانو (، وقت گذ02رفتار كردن به صورت حرفه ای )

(، داشاتن مهاارت مادیریتی حرفاه ای 03(،  ارزش گذاری به دانشنویان )02)

ی (، هدایت فعالیت هاای دانشانوی06ای )عملی حرفه های(، آثار و فعالیت04)

(06) 

 ایرفتار حرفه

یال (، تما07(، تمایل آگاهاناه باه خودتوساعه ای )01تمایل همراه با خواست )

یشرفت (، تمایل به پ09(،  تمایل به تعالی )07ر نگرش و ارزش گزاری )مبتنی ب

لاو (، تمایل به حركت رو به ج09(، تمایل به برندسازی )09و توسعه شخصیت )

(16 ،) 

تمایل مبتنی 

بر یادگیری و 

 پیشرفت

عه
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دت
خو
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ل ب
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ت

فه
حر
ی 
ا

ی
ا

 

، تمایال (08درونی ) (، تمایل مبتنی بر انگیزه01تمایل همراه به انگیزه درونی )

ن (، انگیزش درونی و تمایال آ05(، فرد خودش بخواهد )03مبتنی بر رضایت )

 (، 16(،  انگیزه فردی و انگیزه درونی )15)

تمایل مبتنی 

بر انگیزش 

 درونی

ی (، تمایل مبتنای بار عوامال غیرساازمان01تمایل مبتنی بر تشویق و ترغیب )

 ،(15(، نیاز و تشویق بیرونی )08نی )(، تمایل مبتنی بر انگیزش بیرو03)

تمایل مبتنی 

بر انگیزش 

 بیرونی

(، 08(، تمایال باه مسائولیت اجتمااعی )03تمایل مبتنی بر روابط بین فردی )

(، تمایال باه اساتقبال از 08(، تمایال باه تالاش و كوشاش )08تمایل به كار )

تالاش و  (، تمایال باه09(،  تمایال باه موفقیات در كاار )08كارهای متناوع )

تمایل مبتنی 

بر روابط و 

 كار



 

كدهای  كدهای باز

 محوری اولیه

كدهای 

محوری 

 ثانویه

 (09ممارست )

 

(، 02(، توصاایف كااردن خااود )07(، خودآگاااهی )01مشاااهده كااردن خااود )

(، 01(، خودواقعیت بینی و خودحقیقات بینای )01خودارزیابی و تعیین نیازها )

 (09ای )تعیین وضعیت فعلی حرفه

خودارزیابی 

 حرفه ای

عه
وس
دت
خو
ی 
یز
ه ر
نام
بر

فه
حر
ی 
ا

ا
 ی

ریزی (، برناماه01(، خاودتنظیم كننادگی )01داشتن برناماه توساعه مساتمر )

 (09ای )توسعه حرفه

خودبرنامه 

ریزی حرفه 

 ای

(، خودانتقاادی 09(، خودبازتابی )01(، خودشروفانمودن )02تغییر دادن خود )

(، آمادگی بارای تغییار در 09ای )(، خودآغازگری برای اقدام به خودتوسعه09)

 (09خود )

خودتغییری 

 ایحرفه

(، خودآموزشاای و 09(، خودمطالعااه گااری )02یااادگیری از طریااق مؤبایاال )

 (، 14(، علاقه به خودیادگیری )09خودیادگیری حرفه ای )
 خودیادگیری

عه
وس
دت
خو
ی 
جرا
و ا
م 
دا
اق

فه
حر
ی 
ا

ی
ا

 

(، دوره هاااای 02یاااادگیری از طریاااق دوره هاااای الرترونیرااای و مناااازی )

(،  امراناات 02(، فیلم ها و كتاب هاای الرترونیرای )02ازی )توانمندسازی من

 (10برقراری ارتباط برای یادگیری )

یادگیری 

-الرترونیری

 منازی

های توساعه (، برناماه04(، برگزاری كارگاه )03(، برگزاری كارگاه )01آموزش )

(، شركت در كارگااه 08(، فرایندهای یاددهی و یادگیری )08گرانه و انگیزشی )

(، كارگاه هاای یاادگیری 09(، شركت در نشست های تخصصی )09و سمینار )

(10) 

 آموزش

(، 06(، یادگیری از پروژه های پژوهشای )02یادگیری در عمل كردن به كاری )

(، برنامه ریزی توسعه فاردی شخصای 08یادگیری در عمل و مبتنی بر مساله )

 (09حرفه ای )

یادگیری در 

 عمل

(، یادگیری از طریق 07(، یادگیری غیررسمی )02همراران ) یادگیری از تنارب

 (،10(، هویت فرهنگی )08(، فرایندهای فوق برنامه )07بازخوردگیری )

یادگیری از 

 همراران

(، برگزاری كارگاه توسط خود استاد 02(، مربی گر شدن )02روش مربی گری )

(، 06دانشنویان ) (، هدایت فعالیت های06(، توسعه فعالیت های آموزشی )05)

 (، 08(، مربی گیری و منتورشیپی )07استفاده از الگوی نقش )

 مربی گری

(،  04(، فرصاات هااای مطالعاااتی آموزشاای و پژوهشاای )03فرصاات مطالعاااتی )

(، فرصات 08(، فرصت مطالعاتی )06(، فرصت مطالعاتی )05فرصت مطالعاتی )

(، فرصت هاای 10عاتی )(، فرصت های مطال02مطالعاتی یا ماموریت پژوهشی )

 (، 16مطالعاتی )

فرصت 

 مطالعاتی

شركت در های اسااتید (، فساتیوال04(، شاركت در ساخنرانی هاا )03برگزاری سمینار )



 

 

 

 

 

كدهای  كدهای باز

 محوری اولیه

كدهای 

محوری 

 ثانویه

(، شاركت در گاردهم آیای و 10(، شركت در كنفارانس هاا و سامینارها )05)

 (، 16ها )(، عضویت در اننمن10جلسات )

 كنفرانس ها

شاتن (،  انگیازه درونای دا02جذابیت درونی برای توسعه )(، 02انگیزه درونی )

یاز ن(، تشخیص و احساس 03(، خودانگیزه بودن فرد )02(،  انگیزه درونی )02)

گیازش (، ان06(، انگیازه درونای )05(، انگیزه داشاتن )03(، انگیزه درونی )03)

 (09(، خودانگیزشی )09(، انگیزه درونی )08درونی )

انگیزه درونی 

 و فردی

ی
رد
ل ف
وام
ع

 

، (06(، نقاد و ارزشایابی )06(، فهم و حل مسائله )06قدرت دیدن و فهمیدن )

تی (، بلوغ ذهنی و شناخ08(، تاب آور بودن )08هوش معنوی و دین و دیانت )

 ( 09(، پیروی از تغییر )09(، تغییر طلبی )09(، آمادگی برای تغییر )09)

 بلوغ شناختی

یااز باه (، ن08(، انگیزه پیشرفت باالا )03موفقیت )توفیق طلبی و انگیزه بالای 

(، 15(، انگیاازه دروناای )10(، نیاااز بااه علاام و یااادگیری )09رشااد و تعااالی )

 (، 15خودانگیختگی )

انگیزه 

 پیشرفت

(، شناخت شایستگی هاا و ویژگای هاا 02(، معرفت نفس )02شناخت از خود )

(، 02(، خودآگااهی )01)(،  آگااهی 02(، شناخت خود به عنوان منشا اثر )02)

(،  شاناخت خاود باه عناوان هادایت 02شناخت خود به عنوان انگیزه دهنده )

 (02كننده )

خودشناسی و 

 خودآگاهی

(، داشاتن احسااس 04(، تعهاد قاوی بارای بالنادگی )04تعهد باه بالنادگی )

(،  09(، احساس مسئولیت فاردی بارای پیشارفت )08پاسخگویی به پیشرفت )

 (11(، مسئولیت پذیری و تعهد )09فردی برای پیشرفت ) احساس مسئولیت

تعهد به 

 پیشرفت

 (، نظاام04(، ریسک پاذیری )02(،  نگرش خودتوسعه ای )01نگرش و باورها )

و  (، باورهاای ماذهبی08(، استانداردهای سطح باالا )07ارزش ها و معنویات )

ی هی و یاادگیر(، آمادگی یاادد09(، امید و انتظار نسبت به آیناده )08دینی )

(10) 

نگرش توسعه 

 ای

، (04(، مادیریت زماان )04(، توانایی ساازماندهی )01مهارت در توسعه خود )

(، تعاادل كاار و زنادگی 04(، مدیریت اساترس، پاروژه )04مهارت كار تیمی )

رتبااط  ا(،  تواناایی برقاراری 13(، پشترار )12(، اعتماد به نفس و پشترار )04)

(16 ،) 

های مهارت

 ایتوسعه

 (، زیرساخت های03(، زیرساخت های فناوری )01زیرساخت و شرایط فناوری )

(، 05(، بهاره منادی از كاامپیوتر )02(، هوش مصنوعی )03فناوری استاندارد )

(، زیرسااخت و 07(،  زیرسااخت هاای فناوراناه )05زیرساخت های فناوراناه )

واهاای مناازی و (، محت07(،  زیرسااخت هاای مناازی )01شرایط مناازی )

 (09دینیتالی )

زیرساخت 

فناوری و 

 منازی

 و 
ی
ور
فنا
ل 
وام
ع

ی
ناز
م

 



 

كدهای  كدهای باز

 محوری اولیه

كدهای 

محوری 

 ثانویه

(، 04(، مهارت ارائاه دروس مناازی )02توانمندی های منازی و الرترونیری )

(،  ساواد 13( ساواد ترنولاوژیری )09آمادگی برای استفاده از فضای مناازی )

 (، 16(، سواد دینیتال )13ای )اطلاعاتی و رسانه 

ادگی آم

فناوری و 

 منازی

(، افراد فنااورمحور 04(، ابزارهای ارتباطی الرترونیری )03ارتباطات رسانه ای )

(07) 

ارتباطات 

فناوری و 

 منازی

(، وجاود تالارهاا و 07(،  شبره با پنهای باند بالا )04اجتماعات علمی بر خط )

ت منازی (، اجتماعا03(، دسترسی به شبره های منازی )09فضاهای گفتگو )

 (،11(، روابط منازی )09(، شبره اجتماعی منازی )05)

شبره های 

فناوری و 

 منازی

(،  استفاده از مدل های الرترونیری بارا تادریس 04طراحی درس الرترونیری )

(، 09(، كتابخاناه الرترونیرای )08(،  نحوه تدریس )05(، سواد دینیتالی )04)

(، بحاث 05(، دوره هاای ماوک )03) (، تدریس منازی09كتابخانه دینیتالی )

 (09های منازی )

تدریس 

فناورانه و 

 منازی

(، ارتقاای 03(، سرمایه گذاری به موقع دانشگاه )01فراهم بودن زیرساخت ها )

(، تادوین فرصات 04(، ایناد فرصت برای بالنادگی )04جایگاه دفتر بالندگی )

(، تساهیل 08) (، مناافع و سرنوشات مشاترک در دانشاگاه05های یاادگیری )

 (10(، ایناد تسهیلات خودتوسعه ای )09كنندگی سازمان )

زیرساااااخت 

 ایخودتوسعه

ی
مان
ساز
ل 
وام
ع

 

(، كااهش بروكراسای 02(، ساختار سازمانی تساهیل گار )01ساختار مناسب )

(، 07(، سااختار ساازمانی مناساب )06(، ساختار سازمانی كیفیت محاور )03)

(، 13(، ساختار سازمانی )12ساختار سازمانی ) (،11ساختار كارآفرین دانشگاه )

 (، 15عوامل سازمانی ساختاری )

سااااااااختار 

 سازمانی

(، ساازوكارهای پااداش و تنبیاه و جباران 01فرایندها و نقش های ساازمانی )

(، مشوق های مالی و معنوی 03(، حقوق و مزایا )02(، نظام ارتقا )02خدمات )

تشاویق و 04(، نظاام ارتقاا و ترفیاع )03ه )(، نظام ترفیاع و ارتقاا دانشاگا03)

 (09حمایت دانشگاه )

نظاااام هاااا و 

فرایناااادهای 

منابع انساانی 

 دانشگاه

(، قوانین 05(، قوانین و مقررات )02ها، قوانین و مقررات و تشریلات )آیین نامه

(، آیین نامه های مربوط 08(، آیین نامه های ارتقا )07و مقررات و بخشنامه ها )

(، قوانین و مقررات و آیین 10(، به روز بودن و كاهش قوانین )10ارتقا ) به نظام

 ( 12نامه ها )

آیین نامه هاا 

و مقاااااررات 

 دانشگاه

(، ارزشگاری برای افراد 03(، احترام به افراد در محل كار )02فرهنگ سازمانی )

(، 03(، آزادی آكادمیاک )03(، فرهنگ مشااركتی و مشااركت در كارهاا )03)

(،  فرهنگ سازمانی 03(، آزادی انتخاب سبک كار و روش )03ل فرری )استقلا

 (،07(، آزادی عمل )04(، فرهنگ سازمانی قوی )03مبتنی بر آزادی علمی )

فرهناااااااگ 

سااااااازمانی 

 دانشگاه



 

 

 

 

 

كدهای  كدهای باز

 محوری اولیه

كدهای 

محوری 

 ثانویه

(،  06(،  تعامل مشترک بین فاردی )03(، جو حاكم بر دانشگاه )03محیط كار )

(، 08، فضاای دانشاگاهی مطلاوب )(06آزادی علمی و عملی توساط دانشاگاه )

(، 12(، آزادی عمل )11(،  آزادی عمل )10(، آزادی حرفه ای )10آزادی عمل )

 (12كاهش بروكراسی )

جو ساازمانی 

 دانشگاه

(، 08(، حمایاات همراااران و پیشرسااوتان )06حمایات و پشااتیبانی سااازمانی )

سااویی و (، هم08(،  اثاار همراااران باار خودتوسااعه ای )08حمایاات سااازمانی )

ن (، فاراهم كارد09(، پشاتیبانی دانشاگاه )08پشتیبانی سااختار و فراینادها )

 (، 13(، حمایت سازمانی )12(،  حمایت سازمانی )10ارتباط با صنعت )

حمایااااااات 

 سازمانی

نای ف(، زیرساخت ها و مواد آزمایشاگاهی و 06زیرساخت ها و منابع سازمانی ) 

(، تاأمین 08مواد و شرایط اولیه و ثانویه ) (،  تامین08(، امرانات سازمانی )06)

نابع  م(، امرانات و 08(، فراهم كردن تسهیلات )08شرایط مناسب و مورد نیاز )

(10) 

مناااااااااابع 

 سازمانی

مایت (، ح03(، جو مدیریتی آزادمنشانه )02فلسفه مدیریتی حاكم بر دانشگاه )

سعه یران بر خودتو(، اثر مد07(،  سبک و شیوه رهبری )07سرپرستان و روسا )

 (11(، سبک كردن بار كاری )09(،  حمایت مدیران دانشگاهی )08ای )

مااااااادیران 

 دانشگاه

تر (،  بسا08(، بین المللی سازی دانشاگاه هاا )03زیرساخت های بین المللی )

ا و (، دسترسی به سایت ه10لازم برای ارتباط و همراری مشترک بین المللی )

 (، 13منابع اطلاعاتی و علمی )

 زیرساخت

های بین 

 المللی

ی
ملل
ن ال
 بی
ل
وام
ع

 

ت و (،  ارتباطاا02(،  تعااملات باین المللای )01ارتباطات علمی بین المللای )

لمللای (، ارتباطاات باین ا04(، ارتباطات بین المللای )03تعاملات بین المللی )

هم تفاا (،07(، فعالیت های تبادلی بین المللای )06(، تعاملات بین المللی )05)

مللای (، ارتباطاات باین ال12(، همراری بین المللی )11نامه های بین المللی )

(12) 

ارتباطات و 

تعاملات بین 

 المللی

(، تنربه علمای داشاتن از محایط هاای 01حضور یافتن در فضای بین المللی )

(، 05ها )(، ماولتی فساتیوال02(، تنربه زیسته باین المللای )01توسعه یافته )

 (05(، شركت در همایش های بین المللی )05بین المللی ) هایفستیوال

حضور در 

منامع بین 

 المللی

(، یاادگیری مهاارت هاای چنادفرهنگی 03اننام پروژه های باین دانشاگاهی )

(، 11(، تباادل دانشانوی باین المللای )03(،  گردش علمی بین المللای )04)

(،  فرصات هاای 16)(، پروژه هاای باین المللای 13همراری های بین المللی )

 (16مطالعاتی )

فرصت های 

یادگیری بین 

 المللی

(، 08(، فرهنگ جامعه )03(، جو كلی حاكم بر جامعه )03جو حاكم بر جامعه )

 (، 08(،  فرهنگ اجتماعی )08نوع نگاه مردم )

محیط 

ل اجتماعی 
وام
ع

یط
مح  ی



 

كدهای  كدهای باز

 محوری اولیه

كدهای 

محوری 

 ثانویه

 مساعد

تشاویق (، محایط 02(، محایط حمایات كنناده )02محیط پشتیبانی كنناده )

 (، 08كننده و توجه كننده )

محیط 

پشتیبان و 

 حامی

 

ای اعضای هیأت علمی با مقدار  ای حرفهاسمیرنوف، برای متغیر خودتوسعه-نتینه آزمون كلموگروف

های این متغیر دارد كه نشان از نرمال بودن توزیع داده نشان از نرمال 0.083و سطح معناداری  1.261

ای اعضای هیأت علمی ای حرفهردارد.به منظور بررسی برازش مدل خودتوسعهبودن منحنی این متغی

های این مدل مورد بررسی قرار گیرد. نتایج نشان از روابط بالای ابعاد و ابتدا روابط درونی مؤلفه

 های این مدل داشته است كه در جدول زیر منعرس شده است.مؤلفه

 ای اعضای هیأت علمیحرفهای جدول همبستگی ابعاد خودتوسعه -3جدول 

 متغیر/مؤلفه 1 2 3 4 5 6

ایهای خودتوسعهشایستگی 1       

ایاقدام و عمل خودتوسعه 70/0** 1      

ایریزی خودتوسعهبرنامه 68/0** 77/0** 1     

ایتمایل به خودتوسعه 59/0** 82/0** 82/0** 1    

ایودتوسعهعوامل مؤثر بر خ 50/0** 62/0** 55/0** 63/0** 1   

ایخودتوسعه 70/0** 83/0** 76/0** 83/0** 93/0** 1  
 (p<0/05)05/0(      * معنی داری سطح p<0/01)01/0** معنی داری سطح 

دهد كه مدل از ها، نشان میای اعضای هیأت علمی با دادهای حرفهبررسی برازش مدل خودتوسعه   

گیری لازم است بررسی وضعیت برازش یک مدل اندازهبرازش نسبتاً خوبی برخوردار است. به منظور 

 های برازش مدل مورد بررسی و تأیید قرار گیرند. شاخص

 ای اعضای هیأت علمیای حرفههای برازش مدل خودتوسعهشاخص -4جدول

 χ2/df RFI NFI RMSEA NNFI IFI شاخص برازندگی
 1 – 0 0.9< 0.1> 0.9< 0.9< 5 -1 دامنه پذیرش
سبه مقدار محا

 شده
41/3 95/0 95/0 08/0 96/0 97/0 

 



 

 

 

 

 

 
 

 ای اعضای هیأت علمیای حرفهالگوی خودتوسعه  ضرایب مسیر در -1نمودار

 

پردازد های واقعی میدر طی این بررسی هر شاخص كه از جهتی خا ، به تناسب مدل و داده   

های نس، بررسی شاخصشود. پس از حذف خطاهای كوواریابراساس یک بازه معناداری، قضاوت می

خص (، شاCFI(، شاخص برازش تطبیقی )(χ2/dfبرازندگی مانند نسبت منذور خی به درجه آزادی

و  RMSEA)(، جذر میانگین منذورات خطای تقریب )PNFIبونت )-برازش هننارنشده بنتلر

ا برخوردار هدهند كه مدل از برازش نسبتاً خوبی با داده( نشان میNFIشاخص برازندگی هننار شده )

 است.

جا كه ستفاده شد. از آنا t-valueیا همان tجهت بررسی معنادار بودن روابط مدل، از آماره آزمون 

از t-value بررسی شده، بنابراین اگر میزان مقادیر حاصله با آزمون  05/0معناداری در سطح خطای

ارد به وابط درمعناداری تمامی  تر محاسبه شود، رابطه معنادار نیست مقادیر تی نشان ازكوچک 1.96±

 دهد. یثبت ممها برخودار است كه به تمامی سؤالات پژوهش پاسخ عبارتی مدل از برازش خوبی با داده



 

 
 ای اعضای هیأت علمیای حرفهالگوی خودتوسعه مقادیر تی ولیو در -2نمودار

 

 ای هیأت علمیای اعضای حرفهمسیرهای کلی بررسی شده در الگوی خودتوسعه -5جدول 

مقدار آماره  مسیر

 آزمون
ضریب 

 رگرسیون
 وضعیت

ای                 تمایل به عوامل مؤثر بر خودتوسعه

              ایخودتوسعه
52/0مستقیم  **9/70  معنادار 

ریزی برنامهای             تمایل به خودتوسعه

              ایخودتوسعه
92/0مستقیم  **11/70 دارمعنا   

ای             اقدام و عمل به ریزی خودتوسعهبرنامه

              ایخودتوسعه
95/0مستقیم  **14/57  معنادار 

های شایستگی          ایاقدام و عمل به خودتوسعه 

              ایای حرفهخودتوسعه
83/0مستقیم  **12/29  معنادار 

 (p<0/05معنی داری سطح)(      * p<0/01** معنی داری سطح )

 



 

 

 

 

 

 گیریبحث و نتیجه

ام ای اعضای هیأت علمی اننای حرفهدتوسعهیابی معادلات ساختاری خوپژوهش حاضر با هدف مدل   

و  ها و مطالعات مختلفی از جمله بلادرگرانهای این پژوهش در پژوهششده است. اهمیت و یافته

ریچارد و  ،(19)، ارویس و لفلر(18)ندن و همراران، ا(17)، آنتوناوا (16)، الحداد(15)همراران 

 ای اعضای هیأتای حرفهمورد تأكید قرار گرفته است كه نشان از اهمیت خودتوسعه(20) جانسون 

 برای نتایج كیفی پژوهش نشان از شناسایی پنج بعد كلیدی علمی همچون سایر دانشگران دارد.

یت در نها اجرا وریزی، اقدام وعوامل مؤثر، تمایل، برنامهای اعضای هیأت علمی داد. ای حرفهخودتوسعه

ای ای حرفهبررسی برازش الگوی خودتوسعه ای، مورد شناسایی قرار گرفت.های خودتوسعهشایستگی

سبت نهای برازندگی مانند اعضای هیأت علمی نیز پس از حذف خطاهای كوواریانس، بررسی شاخص

بونت، جذر -ازش تطبیقی، شاخص برازش هننارنشده بنتلرمنذور خی به درجه آزادی، شاخص بر

ازش دهند كه مدل از برمیانگین منذورات خطای تقریب و شاخص برازندگی هننار شده نشان می

هایی له پژوهشاز جم (16)، الحداد (15)ها برخوردار است. بلادرگران و همراراننسبتاً خوبی با داده

مروزه ست. اای مورد بررسی قرار گرفته است. شده اتوسعه ای حرفههای خودها مدلاند كه در آنبوده

رد كارك وهای مختلفی مورد بررسی قرار گرفته است كه هر كدام اجزا ای در مدلای حرفهخودتوسعه

ای برای  طراحی ای حرفهمدلی از خودتوسعه (14)خود را دارند همچنان كه خاسانوا و كاریموا 

ر دارد و در طرف دیگر بخش كلیدی است. در یک طرف جامعه و دولت قرااند كه شامل شش نموده

كند. در این مدل آموزش ها و ای كه به دو صورت همرارانه و فردی كار میای حرفهسیستم خودتوسعه

ستر بهای رسمی و غیررسمی نیز مورد توجه قرار گرفته است. محیط آموزشی به عنوان یک كارآموزی

رد كه ید دااین مدل تاك آن ارتباطی تعاملی بین مدرسان، دانشنویان وجود دارد.كند كه در عمل می

هد. در ای باید در درون محیط آموزشی و درون زندگی واقعی آموزشی افراد رخ درخدادهای خودتوسعه

ای رخ ای حرفههای خودتوسعهاین مدل به طور همزمان دو شرل از حمایت مدرسان برای فعالیت

 ژوهش حاضر نیزپیری همرارانه و دیگری فردی است. مانند مدل این پژوهشگران، مدل دهد كه می

دهد كه مدل های پژوهش حاضر نشان میباشد. یافتههای مشخصی میدارای ابعاد و مؤلفه

ل، ای اعضای هیأت علمی شامل پنج بعد كلیدی از جمله عوامل مؤثر، تمایای حرفهخودتوسعه

باشد. مشابه چنین ای میای حرفهخودتوسعه هایعمل و در نهایت شایستگی ریزی، اقدام وبرنامه

توان یافت كه نشان می (16)و الحداد(15) هایی از جمله بلادرگران و همراران ابعادی در پژوهش

 دهنده اهمیت این ابعاد است.

ها به ا برای آنای اعضای هیأت علمی در این ابعاد، عملررد سطح بالاتری رای حرفهخودتوسعه   

ای تأكید بر فرایند خودتوسعه  (18)چنان كه لاندن و همراران لاندن و همرارانارمغان خواهد آورد هم

كنند های بیشتری را دریافت میدهند، تقویتای بروز میاندكه افرادی كه خودتوسعهداشته و بیان كرده

بالاتری دارند. آنها در مطالعات خود بر و احساس قدرتمند بودن می كنند نسبت به دیگران عملررد 

اند كه بر پیشرفت مسیر شغلی، مانند تنظیم اهداف برای بهبود ای تمركز نمودهفعالیت های خودتوسعه



 

عملررد، افزایش تعهد برای توسعه عمرلرد شغلی خود، درگیری در برنامه ریزی مسیر پیشرفت شغلی، 

ای تواند با خودتوسعهاست كه همگی میتمركز داشته یادگیری مهارت های جدید و كسب دانش جدید

ای ای حرفهتواند پیشنهادهای زیر را برای خودتوسعهحاضر می مرتبط باشد.براساس نتایج پژوهش

 اعضای هیأت علمی توصیه نمود:

 ای اعضای هیأت علمی عوامل مؤثر بر توسعه فردی از ای حرفهبه منظور تقویت خودتوسعه

 ردی، سازمانی، منازی، بین المللی و محیطی، تقویت شود و توسعه یابد.جمله عوامل ف

 كند از اینرو بهبود تمایل اعضای هیأت علمی با ای نقش مهمی ایفا میتمایل به خودتوسعه

ای را ارتقا دهد، توصیه آگاهی بخشی، معنادارسازی و مانند آن كه تمایل به خودتوسعه

 شود.می

 ریزی توانند از برنامهای، ضروری است لذا اعضای هیأت علمی میسعهریزی برای خودتوبرنامه

 گیرند.ای برای توسعه خود بهرهای حرفهخودتوسعه

 شود از اینرو اننام ای ناشی میای از اقدام و عمل به خودتوسعهنمود و ظهور رفتار خودتوسعه

اعضای هیأت علمی است از  ایها و اقداماتی كه در عمل نشان دهنده رفتار خودتوسعهفعالیت

جمله خودیادگیری، یادگیری الرترونیک و منازی، آموزش، یادگیری در عمل، یادگیری از 

 گری و مانند آن توصیه میشود.همراران، مربی

 ای های خودتوسعهای اعضای هیأت علمی لازم است به توسعه شایستگیدر نهایت، خودتوسعه

گذاری ای، ارزشها از جمله معنایابی حرفهشایستگیای مننر شود كه توجه به این حرفه

ای، اخلاق ای، ارتباطات حرفههای حرفهای مهارتای، شناخت حرفهای، هدفمندی حرفهحرفه

 شود.ای توصیه میو رفتار حرفه
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مضمون؛ گامی در جهت تحلیل د رشناسایی عوامل فردی موثر بر شایستگی تحمل ابهام با رویک

 1توسعه رهبران
 

  2وجیهه سعادت

  3بهروز قلیچ لی *

  4علی رضائیان

  5غلامعلی طبرسا

 (08/03/1401؛ تاریخ پذیرش: 22/09/1400)تاریخ دریافت:  

  چکیده

ایط ابهام، نقش چشمگیری ات آنان در شرتصمیم شود كه در اثربخشیهای استراتژیک رهبران یاد میعنوان یری از شایستگی ابهام بهاز تحمل

ین ار جهت توسعه داهرارهایی رابهام رهبران، طراحی الگوی جامعی از این عوامل و ارائه عوامل فردی موثر بر تحمل شناساییبا هدف  پژوهش حاضردارد. 

ها از طریق ادهدیفی عمل و كبرای درک پدیده، با رویررد است. به منظور دستیابی به شواهد بیشتر شده صورت گرفتهشایستگی بر مبنای عوامل شناسایی

یریت كه تنربه مد وزارت نفت گردید. جامعه آماری این پژوهش عبارتند از خبرگان دانشگاهی و خبرگان اجرایی آوریگردخبرگان نوزده نفر از مصاحبه با 

از  هاتحلیل دادهترلینگ و برای آتراید اساز روش  گذاریدكبرای  .استشده ننامگیری این پژوهش هدفمند انمونه گیری در شرایط ابهام را دارند.و تصمیم

های یژگیو فراگیر مضمون ششدر ابهام رهبران عوامل فردی موثر بر تحمل ها،تنزیه و تحلیل دادهاز  پس است.استفاده شده شبره مضامینروش تحلیل 

نشان داد  از این پژوهش های حاصلیافتهبندی شدند. دستهها و نیازها، ادراكات و عواطف یزهها، انگهای شخصیتی، شایستگیشناختی، ویژگیجمعیت

ه شودگی نسبت بگپذیری، سازگاری، های شخصیتی شامل برونگرایی، مسئولیتهای عمومی و شغلی، ویژگیشناختی شامل ویژگیهای جمعیتویژگی

احترام و  نیازها شامل ها ونگیزهاها شامل دانش، مهارت، توانایی و تنربه، پذیری و صبر، شایستگیطرهبودن، مركز كنترل، مخاتنربه، ثبات عاطفی، شهودی

م و اجهه با ابهاف در موخودشروفایی، ادراكات شامل ادراكات نسبت به ابهام، نسبت به شغل، نسبت به سازمان و نسبت به زندگی و عواطف شامل عواط

 ره برد.تگی رهبری بهاین شایس توان از آنها برای توسعهابهام رهبران موثرند و میی در تعامل با یردیگر در سطح تحملعواطف كلی به عنوان عوامل فرد

 

 شایستگی، رهبریعوامل فردی، ابهام، ابهام، تحمل :هاکلیدواژه
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،2 ، وجیهه سعادت، بهروز قلیچ لی، علی رضائیان ، غلامعلی طبرسا ...موثر یعوامل فرد ییشناسا                        

 مقدمه

اغلب  )1VUCA(در عصر حاضر، پدیده ابهام، عدم اطمینان، پیچیدگی، ناپایداری و عدم ثبات فزاینده 

است. به عبارت صورت همزمان و آمیخته، فضای غالب زندگی فردی، سازمانی و اجتماعی را رقم زدهبه

گیری از اطمینان به سمت های تصمیماطمینان جریان دارد. موقعیتبهتر، زندگی در آغوش ابهام و عدم

به معنای فقدان قابلیت اطمینان،  اطمینان واطمینان پیش رفته و ابهام به عنوان یری از منابع عدمعدم

های كاری نوین بدل ناپذیر زندگی و محیط(  به واقعیت روزمره و اجتناب1اعتبار و كفایت اطلاعات )

(. شاید تعبیر 2بگیرند. )تصمیم  آن یمبنابرواقع افراد ناگزیرند ابهام را تحمل نموده و است. در شده

كه تنها راه رهایی، تحملِ امرِ شک شهیر سوئیسی، مبنی بر اینپز، فیلسوف و روان2زیبای كارل یونگ

 خوبی بتواند مسیر زندگی فردی و سازمانی را در این محیط آشوبناک تبیین كند.  تحمل ناپذیر است، به

 در حذف ی، سعیكنند. برخی به دلیل ترس و نگرانبدیهی است افراد در شرایط ابهام یرسان رفتار نمی

تقبال ز آن اسباز ا رفتن ابهام دارند و برخی دیگر وجود ابهام را پذیرفته و حتی با آغوشگو یا نادیده

م، در ابها های پنهانمندی از فرصتاندیشی، در جهت شناسایی و بهرهكنند و با آرامش و مثبتمی

رتبط مات ه اطلاععدم دسترسی به هم ها معمولاً در هنگامدهد انساننمایند. شواهد نشان میتلاش می

-للای تحمطوح باگیری ندارند، اما هستند افرادی كه با برخورداری از سبا موضوع،ً تمایلی به تصمیم

مطمئن عملررد های جدید یا نا( و در موقعیت3گیری بوده )ابهام در محیط مبهم نیز قادر به تصمیم

 (5)وری و پاسخگویی بالایی دارند. ( و بهره4خوب )

جایگاه ه ب است، دستیابیتغییرات سریع و گسترده، توفانی از ابهام به راه انداخته در چنین شرایطی كه

كشور، نیازمند رهبرانی ساله  20انداز چشماصلی هدف  به عنوان منطقه،و فناوری  یاول علمی، اقتصاد

نفت با وزارت باشد. در این میان های متناسب با محیط سرشار از ابهام و عدم اطمینان میبا شایستگی

هایی است كه در عرصه اقتصاد تامین نیازهای اصلی انرژی و عمده درآمد ارزی كشور، در زمره سازمان

كند. از سویی دیگر تغییر و توسعه ملی و نیز تحقق اهداف بلندمدت كشور، نقش مهم و بسزایی ایفا می

گیرانه، های سختال تحریمو تحولات سریع منطقه ای و بین المللی به ویژه در كشورهای همسایه، اعم

تلاش رقبا برای تصاحب سهم بازار نفت و گاز ایران، رقابت شدید در میادین مشترک و نیز محدودیت 

های نوین، عدم اطمینان و ابهام دو چندان و به دنبال آن آوریدر دسترسی به منابع، دانش روز و فن

است. بر همین سازمان به ارمغان آوردهگیری اثربخش را برای رهبران این های جدی تصمیمچالش

( و از 6های مطلوب رهبری)عنوان یری از ویژگیابهام بهاساس پرداختن به توسعه شایستگی تحمل

گیری صحیح و اثربخش رهبران این سازمان، دارای اهمیت و ضرورتی مضاعف ترین الزامات تصمیممهم

های فردی موثر بر این در این مسیر، شناسایی مولفهباشد. بدیهی است نخستین گام ناپذیر میو انرار

ابهام و بررسی رابطه دهد علیرغم قدمت مفهوم تحملبررسی پیشینه پژوهش نشان میشایستگی است. 

برخی متغیرها با این سازه، تاكنون پژوهشی كه با نگاهی جامع، عوامل فردی موثر بر تحمل ابهام 

ز آنها در قالب یک الگو ارائه و مبنایی برای توسعه این شایستگی رهبران را شناسایی و تصویری جامع ا

                                                           
1. Volatility, Uncertainty, Complexity  and  ambiguity  

2. Carl Gustav Jung 



 

 

 

 

 

بر همین اساس، پژوهش حاضر با هدف شناسایی عوامل فردی است. باشد، صورت نگرفتهفراهم نموده

ابهام رهبران، طراحی الگوی جامعی از این عوامل و نیز ارائه راهرارهای توسعه این موثر بر تحمل

است. در راستای رسیدن به این گرفتهشده، صورتر اساس عوامل شناساییشایستگی مهم رهبری ب

 دهد :اهداف، پژوهش حاضر به این سوالات پاسخ می

 بهام رهبران كدام است؟اعوامل فردی موثر بر تحمل -1

 ابهام رهبران چه مختصاتی دارد؟ردی موثر بر تحملفالگوی عوامل  -2

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

 ابهامتحمل 

 به 1948، روانشناس آمریرایی، در سال 1بار توسط خانم فرنرل برانسویک ابهام برای اولینمفهوم تحمل

عنوان متغیر ادراكی و تر،  به شرلی مفصلعنوان متغیر شخصیتی و یک سال بعد توسط خودش و به

در مورد نفوذ در  2شپذیری از كار جانِ عاطفی شخصیت و عامل تفاوت فردی مطرح شد. وی با تاثیر

 سبک ،شناختیو  عاطفی دعملرراز  مختلفی یهاجنبه ،مبهااتحمل بر این اعتقاد بود كه (7)دبگران 

 دینارا ا مسئلهحل یهارفتاو ر جتماعیا دی،فربین دعملرر ش،نگرو  ورباهای ظامن ،شناختی

ابهام ردهای متفاوتی به تحملكند. از آن پس تاكنون اندیشمندان عرصه سازمان و مدیریت با رویرمی

اند. بر همین اند. برخی آن را متغیر ادراكی و عاطفی و برخی دیگر متغیر رفتاری در نظر گرفتهنگریسته

است. البته بیشتر این تعاریف، بر گرفتهابهام صورتاساس، تعاریف متعدد و متفاوتی نیز از سازه تحمل

تحمل پایینی نسبت به ابهام داشته باشد، به طور معمول این موضوع اتفاق نظر دارند كه اگر فرد 

كند و بر عرس محرک مبهم را منفی و یا به طور خا  منبع بالقوه ناراحتی و یا تهدید روانی ادراک می

 كند و یا به طور خا  از آن لذت اگر فرد تحمل ابهام بالایی داشته باشد، ابهام را مثبت ادراک می

ابهام و گاهی به شرل لبه شرل تحماین مفهوم را گاهی  ،موجودادبیات ، ذكر است( لازم به 8برد. )می

ترین اند. در ادامه برخی از مهمتوان گفت دو روی یک سرهاست كه میتعریف نمودهابهام عدم تحمل

 است.طور خلاصه بیان شدهبه 1ابهام در جدول شماره از تحمل تعاریف صورت گرفته

                                                           
1. Frenkel–Brunswik 
2. Janesch 
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1. Budner  
2. McLain 

3. Furnham  &Ribchester 

4.Teoh & Foo 

5. Antoncic  

6. Stoycheva 

7. Katsaros & Nicolaidis 

8. Fewster & O’Connor 

ف
دی
ر

 

 یف تعر سال محقق

1 
فرنرل برانسویک 

(9) 
1949 

د، های سیاه و سفیحلعدم تحمل ابهام: تمایل به توسل به راه

زش، ارهای باهنگام به عنوان موقعیتگیری زودرسیدن به نتینه

رد  واغلب در زمان عدم آگاهی از واقعیت و نیز به دنبال پذیرش 

 طفیو عا كلی، نامحدود و واضح سایر افراد بودن ) متغیر ادراكی

 شخصیت(

 های مبهم را مطلوب ادراک كند.گرایش فرد به اینره موقعیت 1962 (10) 1بادنر 2

 1993 (11) 2مک لین 3

های ها، از انرار تا جذب نسبت به درک محرکطیفی از واكنش

 وئمی( شرل پویا نامطمئن )دارای عدم قطیت داناآشنا، پیچیده، به

 ناقضیا در معرض تفاسیر چندگانه مت

4 
فورنهام و 

 ریبچستر3)12(
1995 

ا روش ادراک و پردازش فرد یا گروه نسبت به اطلاعات مرتبط ب

-شانهنای از های مبهم در زمانی كه با منموعهها یا محرکموقعیت

 شوند.های ناآشنا، پیچیده یا نامتنانس مواجه می

 1997 (13)4تئو و فو 5
سخ م پاهای مبهبت به موقعیتتوانایی افراد برای اینره به صورت مث

 دهند.

 2009 (14) 5آنتونسیس 6

 تحیا ادامه ناییاتو ،ندگیز از بخشی انعنوبه قطعیت معد یرفتنپذ

 خصش كه آن ونمستقیم بد فعالیتی زغاآ به تمایل و ناقص نشدا با

 خیر یا شد هداخو موفق یاآ ندابد

 2010 (15)6استویچوا 7
 وجود م باابهام، افدای با ابهام، تحملنشانگر ظرفیت و پتانسیل زندگ

 ابهام و درون ابهام

8 
كاتسارِس و 

 (16) 7نیرولایدیس
2012 

 ،یراتفس درک،)كند. می درک را مبهم موقعیت دفر كه ایهشیو

 كند.می تعریف راافراد  مبهااتحمل سطح( ریگازسا و نشاكوا

 ستند.های مبهم راحت هطبیعی با موقعیتمیزانی كه افراد به طور  2017 فیوستر و اوكانر8)5( 9



 

 

 

 

 

 )منبع: مطالعات نگارندگان(

رسد آن است كه به دلیل اشتراكات فراوان و در مواردی ن ضروری به نظر میای كه اشاره به آنرته

گاهی این دو واژه در ادبیات موضوع معادل و یا ، 3اطمینانابهام و تحمل عدمهمپوشانی دو پدیده تحمل

اگر چه برد. توان به تمایز این دو مفهوم پیخوبی میكه با اندكی تامل، به اندبه جای یردیگر به كار رفته

شده و در هر دو، افراد در پاسخ به وضعیت عنوان فرآیندهای شناختی در نظر گرفتههر دو مفهوم به

دهند، های شناختی، عاطفی و رفتاری را از خود بروز میای از واكنششده، منموعهكننده ادراکتهدید

به طور  2ها در جدول شماره ت( اما از نظر قدمت، زمان و حوزه تحقیق با هم متفاوتند كه این تفاو19)

 است. خلاصه مورد اشاره قرار گرفته

 اطمینانابهام و عدم تحمل عدم( تفاوت مفهوم عدم تحمل2جدول شماره )

 مفهوم     

 منظر   
 اطمینانعدم تحمل عدم ابهامعدم تحمل

 زمان
 ناظر به زمان حال

 عنوان تهدید()ادراک وضعیت فعلی به

 هناظر به زمان آیند

 عنوان منبع ناراحتی()ادراک وضعیت آینده به

 موارد كلینیری ) اضطراب و اختلالات خلقی( ادبیات شناختی و تنربی حوزه تحقیق

 كمتر سال بیشتر 40 قدمت

 )منبع: مطالعات نگارندگان(

 شایستگی تحمل ابهام رهبران ؛ آموزش و توسعه

ابهام به عنوان شود چرا از تحملل مطرح میابهام، حال این سواپس از آشنایی با مفهوم تحمل

توان این شایستگی را در رهبران توسعه داد؟ پاسخ را شود و چگونه میشایستگی رهبری نام برده می

باید در مفهوم و ماهیت رهبری جستنو كرد. صاحبنظران معتقدند ماهیت رهبری به عنوان فرآیند 

( با تغییر 20با هدف دستیابی به اهداف تعریف شده ) تلاش فرد برای اثرگذاری بر گروهی از افراد

توان در جایی شاهد سرون و یا حفظ وضع موجود بود و گفت آننا رهبری آمیخته است. یعنی نمی

وجود دارد. بنابراین تغییر با نقش رهبری عنین است و این دو از یردیگر قابل تفریک نیستند. از 

تر تر و گستردهتر، سریعوضع موجود به وضع مطلوب، بنیادی طرفی هر چه تغییر، به معنای حركت از

                                                           
1. Chaturvedula  

2. Spinelli 

3
. Intolerance of Uncertainty 

10 

 

و  1چاتورودولا

 (17همراران )
 توانایی عملررد مثبت در ابهام 2017

11 
 و همراران 2اسپینلی

(18) 
2022 

 

 های جدید، پیچیده ونشان دهنده توانایی فرد در مدیریت موقعیت

 غیر قابل حل
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باشد، بالطبع ابهام بیشتری در آن وجود دارد. به عبارتی دیگر از آننا كه رهبری همواره با تغییر همراه 

ای نرمال و جزء لاینفک آن است و در تغییر نیز ابهام وجود دارد، پدیده ابهام برای رهبری پدیده

عنوان كیفیتی كه رهبران موثر و غیر موثر را از هم ابهام، بهبر همین اساس، تحمل شود.محسوب می

( به گونه ای كه اگر كسی در جایگاه رهبری قرار گیرد و سطح 21گردد. )كند، مطرح میمتمایز می

زمه خوبی ایفا كند. چرا كه لاتواند نقش رهبری خود را بهابهام پایینی داشته باشد، قطعاً نمیتحمل

ابهام های تغییر است و این امر نیز در گرو داشتنِ تحملرهبری، طراحی طرح تغییر و یا حمایت از طرح

باشد. در واقع پذیرش ابهام و توانایی اقدام با وجود آن، لازمه ایفای موثر نقش رهبری در شرایط می

 اطمینان است. ابهام و عدم

قابل مدیریت و توسعه است. لذا به ، تراتژیک رهبرینرته قابل تامل آن است كه این شایستگی اس

وری، تداوم كسب و كار، منظور دستیابی به منافع بی بدیل فردی و سازمانی آن نظیر رهبری موثر، بهره

كسب مزیت رقابتی و رشد و توسعه سازمان، توجه بیشتر به این شایستگی، آموزش و توسعه آن امری 

 ضروری است. 

ابهام، پیش نیاز توسعه این شایستگی در ضرورت برخورداری از شایستگی تحمل بدیهی است باور به

باشد. به عبارتی دیگر از آننا كه رهبرانِ امروز باید به مناظر ناپایدار، نامعلوم، پیچیده و مبهم رهبران می

-ن رهبر میبپردازند، درک و برداشت آنان از این كه باور به تحمل ابهام، بخشی از هویت آنها به عنوا

( بنابراین تفهیم اهمیت و ضرورت 22شود، برای شناخت روش توسعه رهبران بسیار مهم است. )

بعدی، طراحی و ابهام در عملررد موثر رهبران، مقدمه توسعه این شایستگی است. گامشایستگی تحمل

-ین راستا میهای آموزش و توسعه رهبران در جهت ارتقای این شایستگی است. در هماجرای برنامه 

شده در این پژوهش و البته ایناد زمینه مناسب در سازمان، برنامه نظرگرفتن عوامل شناساییتوان با در

آموزش و توسعه رهبران را در جهت توسعه و ارتقای این شایستگی اساسی طراحی و اجرا نمود. در واقع 

ت عوامل وضعیتی موثر نظیر فرهنگ بایست از ظرفیهای آموزشی تئوری و عملی، میبه موازات برنامه

ابهام رهبران و سازمانی، یادگیری سازمانی، حمایت سازمانی و ... در جهت توسعه شایستگی تحمل

 برداری نمود.اند، بهرههای آموزشی آموختهسازی عملی آنچه رهبران طی برنامهآوردن امران پیادهفراهم

ابهام، تبیین های متعددی به بررسی پدیده تحملهشدهد تاكنون پژوبررسی ادبیات موضوع نشان می

ها در ابهام با سایر متغیرها و سازهمفهوم و تفاوت آن با سایر مفاهیم مرتبط و نزدیک و نیز ارتباط تحمل

تاكنون پژوهشی كه با نگاهی اند. لازم به ذكر است های مختلف افراد از جمله مدیران پرداختهگروه

ابهام رهبران را شناسایی و تصویری جامع از آنها در قالب یک ی موثر بر تحملهای فردجامع، مولفه

 كه این امر به خوبی ضرورت پژوهش حاضر را آشرار  نگرفتهباشد، صورتالگو ارائه نموده

نماید كه های صورت گرفته به عنوان نمونه اشاره میبه مواردی از پژوهش 3سازد. جدول شماره می

 گیرند. ها، مورد بررسی قرار میدر بخش تحلیل یافته نتایج آنها نیز

 

 

 



 

 

 

 

 
 ( پیشینه تحقیق3جدول شماره )

 هایافته سال محقق عنوان پژوهش ردیف

1 
 ترس یا پرواز به سوی ناشناخته: 

  های شخصیتی ابهام و ویژگیتحمل
Big Five 

هایلی و 

 1اسمایلی

(23) 

2019 

های شخصیتی و بین برخی ویژگی

م رابطه معنادار وجود دارد. ابهاتحمل

افراد برونگراتر و كسانی كه نسبت به 

ابهام تر هستند، تحملتنربه گشوده

 ابهامرننورتر تحملبیشتر و افراد روان

 كمتری دارند.

 در آغوش گرفتن ابهام در محل كار 2
فیوستر و 

 (5اوكانر )
2017 

سن، تحصیلات، نوع سازمان، نوع 

-میزان تحمل شغل، نوع صنعت و ... بر

 ابهام افراد در محل كار موثرند. 

3 
ابهام در صنعت به سوی مدل تحمل

 گردشگری یونان

كاتسارس و 

 (24همراران)
2014 

عوامل علاقه، مركز كنترل درونی و 

شغلی دارای تاثیر معنادار بر رضایت

 باشند.ابهام مدیران هتل میتحمل

4 

-های شخصی، احساسات و نگرشویژگی

ابهام محل كار: تاثیرشان بر تحملها در 

 مدیران

كاتسارس و 

 نیرولایدیس

(16) 

2012 

های شخصیتی نظیر مركز برخی ویژگی

كنترل، برخی احساسات نظیر شادی و 

های رضایت شغلی و تعهد نگرش

سازمانی و اهمیت به عنوان یری از 

اجزای نگرش دلبستگی شغلی بر 

-ابهام مدیران موثر است. تعهدتحمل

مانی و احساس لذت در محیط كار ساز

تاثیر منفی و رضایت شغلی، اهمیت و 

كنترل درونی تاثیر مثبت بر مركز

 ابهام دارد.تحمل

5 

ابهام دانشنویان: مطالعه سطح تحمل

ای در بین دانشنویان حسابداری مقایسه

 و مدیریت

زكیه مرندی 

و مهدی 

 (2مرادی )

1395 

 شتۀر ننشنویادا مبهااتحمل سطحبین 

 داریمعنا وتتفا، مدیریت و اریحسابد

، سن ،جنسیت. متغیرهای اردند دجوو

 بر تتحصیلا تنربه كاری و سطح

 یتأثیر ننشنویادا مبهااتحمل سطح

 .اردند

6 
 در ابهامتحمل و ینانیه هوش رابطه

 انیدانشنو

الهام حاجی 

رجبی و 

 (25همراران)

1393 

 و رتدخ انیوندانش یانینه هوش نیب

اما . ندارد وجود داریامعن تفاوت پسر

 ابهامتحمل در یتوجهقابل تفاوت

. دارد وجود پسر و رتدخ انیوندانش

 یگتهمبس و رابطه وجود ن،یهمچن

 دییتا ابهامتحمل و یانینه هوش نیب

                                                           
1. Hayley & Smilie 
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 هایافته سال محقق عنوان پژوهش ردیف

 .نشد

7 
 سهم پنج عامل اصلی شخصیت در 

 ابهامبینی تحملپیش

سهیلا 

حسینی و 

همراران 

(26) 

1392 

گرایی و توافق با ابعاد شخصیتی برون

ابهام دانشنویان رابطه مثبت و تحمل

رننوری رابطه منفی دارد. تحلیل روان

است به ترتیب بعد رگرسیون نشان داده

رننوری، توافق و برونگرایی روان

بیشترین سهم را در تبیین واریانس 

 ابهام دانشنویان دارند.نمرات تحمل

8 
آفرینی توكل ارائه الگوی مفهومی نقش

 ابهام كارآفرینان مسلماندر تحمل

عابدی  حسن

جعفری و 

 (27همراران)

1391 
آفرینی توكل در ارائه مدل نقش

 ابهام كارآفرینان مسلمانتحمل

9 

عامل بزر  شخصیت در  5بررسی نقش 

های ابهام دانشنویان رشتهتحمل

 تحصیلی مختلف

فریده سادات 

حسینی و 

سید بهمن 

دشتی نژاد 

(28) 

1391 

ای چندگانه است و ابهام سازهتحمل

تاثیر صفات شخصیتی و رشته تحت

 گیرد.تحصیلی قرار می

 )منبع: مطالعات نگارندگان(

  روش پژوهش

ای است، با رویررد كیفی و با استفاده از روش تحلیل مضمون اننام این پژوهش كه از نظر هدف، توسعه

تحلیل موضوعی و تحلیل تماتیک نیز  است. روش تحلیل مضمون كه با عناوین دیگری نظیرشده

های كیفی حاصل از محتوا و روشی برای تحلیل داده های متداول تحلیلشود، یری از روششناخته می

آورد های كیفی دیگر را نیز فراهم مینیاز برای بسیاری تحلیلهای اساسی موردمصاحبه است كه مهارت

الب مضامین، ماتریس مضامین، شبره مضامین و های رایج در تحلیل مضمون شامل ق(. روش29)

است. در شبره ای است كه در این پژوهش از روش تحلیل شبره مضامین استفاده شدهتحلیل مقایسه

است، مضامین بر اساس روندی مشخص و در قالب آن را توسعه داده 1مضامین كه آتراید استرلینگ

( مراحل پژوهش تحلیل مضمون بر اساس 30گردند. )میمند دهنده و فراگیر نظاممضامین پایه، سازمان

 باشد :( به شرح زیر می2006)2الگوی براون و كلارک

 گام اول : طراحی پژوهش تحلیل مضمون

این گام شامل انتخاب موضوع پژوهش، بیان مساله، بیان اهداف و سوالات پژوهش، انتخاب طرح 

اشد. همانظور كه قبلاً نیز اشاره شد، پژوهش حاضر با بپژوهش، تعیین قلمرو، جامعه و نمونه آماری می

                                                           
1. Attride Stirling 

2. Braun & Clarke 

 



 

 

 

 

 

ها و نیز ارائه ابهام رهبران و ارائه الگوی جامعی از این مولفههدف شناسایی عوامل فردی موثر بر تحمل

شده، صورت گرفته و در صدد پاسخ راهرارهای نوسعه و ارتقای این شایستگی بر اساس عوامل شناسایی

 د :باشبه سوالات زیر می

 وامل فردی موثر بر تحمل ابهام رهبران كدام است؟ع -1

 لگوی عوامل فردی موثر بر تحمل ابهام رهبران چه مختصاتی دارد؟ا -2

نربه تت كه جامعه آماری این پژوهش نیز عبارتند از خبرگان دانشگاهی و خبرگان اجرایی وزارت نف

 فر بودهن نوزدهش كنندگان در این پژوهمشاركتتعداد  گیری در شرایط ابهام را دارند.مدیریت و تصمیم

اتید هیات خبرگان دانشگاهی از میان اس .كه به صورت هدفمند و با روش گلوله برفی انتخاب شدند

های ژهر پرودعلمی رشته مدیریت كه دارای مرتبه علمی حداقل استادیار و نیز دارای سابقه همراری 

نربه تارای اجرایی نیز از میان رهبران وزارت نفت كه د وزارت نفت بودند، انتخاب شدند. خبرگان

ه مدیریتی در سال سابق 5سال سابقه كار و حداقل  15گیری در شرایط ابهام، حداقل مدیریت و تصمیم

-شدهرده آو 4شناختی خبرگان در جدول شماره های جمعیتصنعت نفت بودند، انتخاب شدند. ویژگی

 است.

 شوندگانشناختی مصاحبهی جمعیتها( ویژگی4جدول شماره )

 درصد فراوانی فراوانی هاگروه شناختیهای جمعیتویژگی

 جنسیت
 %10.53 2 زن

 %89.47 17 مرد

 تحصیلات

 %31.58 6 كارشناسی ارشد

 %5.26 1 دانشنوی دكترا

 %63.16 12 دكترا

 كاریسابقه

 %5.26 1 سال 14-5

 %52.63 10 سال 20-15

 %21.06 4 سال 25-21

 %5.26 1 سال 30-26

 %15.79 3 سال 30بالای 

 

 گام دوم : گردآوری داده ها 

جرایی ادانشگاهی و  خبرگانوزده نفر از نبا یافته ساختار نیمهها از طریق مصاحبه دادهدر این پژوهش، 

-عاز اشبا منظور. ها تا زمان رسیدن به اشباع نظری ادامه پیدا كردگردید. مصاحبه آوریگرد وزارت نفت

رراری ننر به تهای داده شده، میابد كه شباهت پاسخگیری تا جایی ادامه مینظری آن است كه نمونه

  های جدیدی در آنها وجود نداشته باشد.ها شده و دادهشدن پاسخ

 هاگام سوم : تنزیه و تحلیل داده
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طی جلسات هایی كه با یادداشت ها و ترمیل آنسازی مصاحبهدر این مرحله پژوهشگر پس از پیاده

در قالب را های مستقل ایدهپردازد و ها میمصاحبه متنو مررر مطالعه دقیق برداشته است، به  مصاحبه

دهد. بعد از شناسایی مضامین پایه، مضامین میكد اختصا  یک شناسایی و به هركدام  ،مضامین پایه

نماید. شبره مضامین روابط میان ضامبن را ترسیم میدهنده و فراگیر را انتزاع و سپس شبره مسازمان

مراتبی میان مضامین دهد. در این شبره، هیچ نوع سلسلهخطی نشان میمضامین را به صورت غیر

باشد. پس از ترسیم شبره مضامین، وجود ندارد و تاكید بر وابستگی و ارتباط میان اجزای شبره می

گیرد. البته محقق باید این نرته را در نظر داشته باشد كه ار میشبره مورد بررسی و تنزیه و تحلیل قر

بخش، شبره مضامین ابزار تحلیل است و نه خود تحلیل. پس از ترسیم شبره مضامین به شرل رضایت

-( در بخش یافته31نماید. )پژوهشگر مندداً به متن اصلی مراجعه و با كمک شبره، آن را تفسیر می

 شبره مضامین و تفسیر شبره به طور مفصل پرداخته شده است.    های پژوهش به مضامین،

 (30گام چهارم : ارائه نتایج، تهیه گزارش و ارزیابی پژوهش )

گذار استفاده شد. بدین صورت در این پژوهش برای اطمینان از پایایی پژوهش از روش توافق بین دو كد

است، محقق دیگری نیز به صورت جداگانه به كه علاوه بر محققی كه كدگذاری اولیه را اننام داده

دهنده پایایی دهد و نشانگذاری توافق را نشان میها پرداخت. نزدیک بودن این دو كدكدگذاری یافته

 0.75استفاده شد كه مقدار آن  SPSSاست. به منظور محاسبه میزان توافق از ضریب كاپا در نرم افزار 

 قابل قبولی است. همچنین برای اطمینان از روایی پژوهش، دهنده پایایی دست آمد كه نشانبه

ها در اختیار سه تن از علاوه بر برارگیری استراتژی حساسیت پژوهشگر در فرآیند پژوهش، یافته

 خبرگان دانشگاهی قرار گرفت و به تایید ایشان رسید. 

 های پژوهش یافته

 ران كدام است؟ابهام رهبعوامل فردی موثر بر تحملسوال اول پژوهش: 

طی جلسات هایی كه با یادداشتسپس  سازی وپیاده ،هاابتدا مصاحبهدر فرآیند تحلیل مضمون، 

متون، ابتدا برای هر و مررر مطالعه دقیق  با گردید. در ادامه ترمیلبود، برداشته شدهها مصاحبه

البته . شد كد اختصا  دادههای مستقل در قالب مضامین پایه شناسایی و به هركدام یک ایده، مصاحبه

 های قبلی، از همان كدهای قبلی، بههایی با مضامین مشابه در متن مصاحبهدر صورت وجود بخش

مضمون پایه استخراج شد. پس از  75این پژوهش تعداد  نهایت در در. شد ها استفادهعنوان نشانگر آن

اگیر با توجه به مضامین پایه انتزاع دهنده و مضامین فربه مضامین پایه، مضامین سازمان یابیدست

مضامین  ،با سازماندهی مندد مضامین اولیه یا همان مضامین پایهتا  . در این مرحله سعی شدندشد

در این مرحله شوند.  رهنمون یترفراگیرتر و مركزی مضامینبه  حاصل شود تا پژوهشگرانتری انتزاعی

 شش ،با بررسی و تحلیل مضامین مرتبطو دهنده انمضمون سازم 23 مضمون پایه در قالب 75 تعداد

ها و ها، انگیزههای شخصیتی، شایستگیشناختی، ویژگیهای جمعیتشامل ویژگی مضمون فراگیر

 ند.اشده ارائه 5 شماره جدولقالب استخراج شد كه در  نیازها، ادراكات و عواطف

 



 

 

 

 

 
 مل ابهام رهبران( مضامین مرتبط با عوامل فردی موثر بر تح5جدول شماره )

 

 مضمون فراگیر

 

 فراوانی  مضمون پایه دهندهمضمون سازمان

 

 های ویژگی

 شناختیجمعیت

 

 عمومی

 16 سن

 8 جنسیت

 13 تحصیلات 
 

 شغلی
 13 كاری سابقه

 2 سطح مدیریتی

های ویژگی

 شخصیتی

 

 برونگرایی

 4 داشتن شبره اجتماعی گسترده

 10 وجود ابراز

 4 بودنبرخوردخوش

 
 

 پذیریمسئولیت

 6 استقامت و پایداری

 3 پایبندی به اخلاق فردی و حرفه ای

 3 گیری و اجرای تصمیمقاطعیت در تصمیم

 3 پافشاری و سماجت در پیگیری اهداف
 

 سازگاری
 9 همراری و تعامل موثر 

 4 بینیخوش
 

گشودگی نسبت به 

 تنربه

 6  آگاهیذهن

 3 بودنشنونده خوب

 4 وسعت دید

 

 ثبات عاطفی
 6 بودنمحرم

 4 مدیریت هینانات

 

 

 بودنشهودی

 8 نگری كلی

 4 بینیقدرت پیش

 4 نگرش خلاقانه به مسائل

 3 هاسازی ایدهفرمول

 3 گراییتحول

 

 كنترلمركز
 3 خودكنترلی

 7 قابل پیش بینی و كنترل دانستن محیط

 

 پذیریمخاطره

 3 بودنچالشی

 3 بلندپروازی

 4 استقبال از اننام كارهای جدید و سخت

 

 صبر 
 4 خویشتنداری

 14 صدر در رفتارسعه

 

هاشایستگی  

 
 

 6  شناخت محیط 

 4 شناخت صنعت
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 دانش
 4 شناخت سازمان

 3 شناخت شغل

 4 اطلاعات جانبی

 5 دانش تخصصی

 

 

 

 

 

 مهارت

 4 اطمینان های متناسب با محیط ابهام و عدممهارت

 6 های مدیریتیمهارت

 5 گیریمهارت تصمیم

 4 مساله یابی و حلمهارت مساله

 4 مهارت كار تیمی

 4 تفرر تحلیلی

 7 خلاقیت و نوآوری

 4 پذیریانتقاد

 6 پذیریانعطاف

 3 قدرت تشخیص

 3 یعملگرای

 

 توانایی

 9 هوش منطقی

 8 هوش هینانی

 4 هوش اجتماعی

 

 تنربه

 11 تنربه مستقیم و غیر مستقیم رویارویی با ابهام

 4 بلوغ مدیریتی

 3 كیفیت تنربه كاری

ها و نیازهاانگیزه  

 

 احترام
 4 اعتماد به نفس

 4 نفسعزت
 

 خودشروفایی
 4 تمایل به توسعه فردی

 4 یل به یادگیریتما

 

 

 ادراكات
 

 
 

 نگرش نسبت به ابهام

 14 پذیرش ابهام

 8 نگاه به ابهام به عنوان فرصت

 7 راحتی با ابهام

 4 ایمان و اطمینان
 

 نگرش نسبت به شغل
 

 8 شغلیرضایت

 4 شدن با شغلعنین
 

 نگرش نسبت به سازمان
 11 سازمانیتعهد

 3 سازمانیاشتیاق
 

 گرش نسبت به زندگین
 3 داشتن معنا و هدف متعالی برای زندگی

 4 لزوم تلاش برای اصلاح اجتماعی

 عواطف
 

 

 14 آرامش

 9 شناعت



 

 

 

 

 

 )منبع: مطالعات نگارندگان(

ن در ام رهبراابههای فردی موثر بر توسعه تحملهای اننام شده، شبره مضامین مولفهس تحلیلاسابر

 است.نشان داده شده 1شرل شماره 

 

 
 

             شایستگی ها 

انگیزه ها                             ادراکات                                              

و نیازهاعواطف                          
 

عواطف                                           
                      

ویژگی های                          ویژگی های           

 شخصیتی                         جمعیت شناختی                       

 خودشکوفایی

 احترام

 ش لی  

گشودگی نسبت 

 به تجربه

توانایی 

  عواطف در مواجهه با 

ابهام 

نسبت به سازمان 

 دانش

  مس ولیت پذیری

 عواطف کلی

 

مولفه های 

فردی موثر بر 

تحمل ابهام 

 رهبران

تجربه  مهارت

نسبت به ش ل 

نسبت به زندگی 

نسبت به ابهام 

  ثبات عاطفی

 عمومی

 برونگرایی

 سازگاری

مرکز 

 کنترل

شهودی 

 بودن
مخاطره  صبر

 پذیری

 
 )منبع: مطالعات نگارندگان( ابهام رهبران( شبکه مضامین عوامل فردی موثر بر تحمل1شکل شماره )

 

 ارد؟حمل ابهام رهبران چه مختصاتی دالگوی عوامل فردی موثر بر توسعه تپژوهش:  دومسوال 

ارائه شد و  5ره ابهام رهبران كه در جدول شماهای فردی موثر بر توسعه تحملبر اساس تحلیل مولفه 

م ابهاملسعه تحهای فردی موثر بر توبا توجه به مبانی نظری پژوهش، الگوی استخراج شده برای مولفه

 باشد :رهبران به شرل زیر می

عواطف در مواجهه با 

 ابهام

 4 كننراوی

 6 امیدواری

 7 كشش و جاذبه 
 

 عواطف كلی
 4 رضایتمندی

 4 شادی
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 ابهام رهبران )منبع: تحلیل نگارندگان(( الگوی مفهومی عوامل فردی موثر بر تحمل2ره )شکل شما

توان در شش دهد عوامل فردی موثر بر تحمل ابهام رهبران را میهمان طور كه الگوی بالا نشان می

-های جمعیتمضمون سازمان دهنده دسته بندی كرد. بدین صورت كه ویژگی 23مضمون فراگیر و 

پذیری، سازگاری، گشودگی )برونگرایی، مسئولیت2های شخصیتی)عمومی و شغلی(، ویژگی1یشناخت

)دانش، 3هاپذیری و صبر( ، شایستگیبودن، مركز كنترل، مخاطرهنسبت به تنربه، ثبات عاطفی، شهودی

بت به ابهام، )ادراكات نس 5)احترام و خودشروفایی(، ادراكات 4ها و نیازهامهارت، توانایی، تنربه(، انگیزه

)عواطف در مواجهه با ابهام و عواطف  6نسبت به شغل، نسبت به سازمان و نسبت به زندگی( و عواطف

اند. چگونگی ابهام رهبران در مركز الگو قرار گرفتهفردی اصلی موثر بر تحمل هایكلی( به عنوان مولفه

-ها قرار میتاثیر انگیزهو، ادراكات تحتاست. بر اساس الگشده ها در الگو نیز نشان دادهتعامل مولفه

ابهام رهبران و توسعه آن گیرند. به طور كلی همه عوامل فردی در تعامل با یردیگر بر میزان تحمل

دهنده مرتبط با آن پرداخته موثرند. در ادامه به بررسی هریک از مضامین فراگیر و مضامین سازمان

 است.شده

 شناختیهای جمعیتویژگی -1

های كننده سطح تحمل ابهام و موثر در توسعه این شایستگی، ویژگیی از عوامل فردی تعیینیر

شناختی های جمعیتای كه در این پژوهش برای ویژگیدهندهشناختی است. مضامین سازمانجمعیت

                                                           
1. Demographic characteristics 
2. Personality traits 
3. Competencies 

4. Motivations  & Needs 

5. Perceptions 
6. Emotions 



 

 

 

 

 

-شناسایی شدند عبارتند از شرایط عمومی )شامل سن، جنسیت و تحصیلات( و شرایط شغلی)سابقه

 سطح مدیریتی(كاری و 

به طور  شناختی، بیشتر بر سن و سابقه كاری تاكید داشتند.های جمعیتخبرگان در میان ویژگی

ش ا افزایكه ب معمول سن، سابقه كاری و تنربه با یردیگر همراه هستند به عبارتی فرض اولیه آن است

ی نه بقه كارو سا فرادی با سنیابد اما شواهدی نیز وجود دارد كه اسن و سابقه كاری، تنربه افزایش می

د. انوردهآه دست های كاری خود بچندان زیاد، تنارب مفید و ارزشمندی در مواجهه با ابهام در موقعیت

معنادار وجود  رابطه مستقیم و ابهامها حاكی از آن است كه بین متغیر سن و تحملدر منموع، پژوهش

صیلات، تحمل ابهام (، همچنین با افزایش سطح تح32باشد.)( و رابطه این دو غیر قابل انرار می5دارد. )

ارد. م افراد نقش د( نوع تحصیلات و یا رشته تحصیلی نیز در میزان تحمل ابها5یابد. )افراد افزایش می

ی گر و داران، جزءهای فنی تحصیل نموده باشندرود به احتمال زیاد افرادی كه در رشته( انتظار می28)

لذا  نگر ولانكباشند انسانی تحصیل نمودههای علومتر و افرادی كه در رشتهپایین ابهامسطح تحمل

د است. اه متضاگهای پژوهشی در مورد جنسیت، متفاوت و ابهام بالاتری داشته باشند. اما یافتهتحمل

، بالاتر دو گروه ( و در مواردی نیز یری از این5ها تحمل ابهام زنان و مردان مشابه )در برخی پژوهش

ام رهبر ( برخی صاحبنظران به نقش تناسب ماهیت كار و جنسیت در میزان تحمل ابه32اند.)بوده

 ر میزانداثیری تهای مدیریتی بسته به نوع كار، جنسیت اعتقاد دارند. به عبارتی شاید در برخی حوزه

 ها موثر باشد. تحمل ابهام نداشته باشد و برعرس در برخی حوزه

-هم می های مختلفكاری در سازمانكاری آن است كه حتی داشتن سابقهر خصو  سابقهنرته مهم د

ه ود ذخیرد كه خدهابهام مفید باشد چرا كه تنربیات متنوعی در اختیار فرد قرار میتواند برای تحمل

 یاز بهنشود. همچنین سطوح مختلف مدیریتی نیز از نظر ارزشمندی برای شرایط ابهام محسوب می

 تر نیازوح بالاابهام یرسان نیستند و معمولاً مدیران سطابهام و برخورداری از شایستگی تحمللتحم

 رند.تری داابهام دارند و در راستای آن آموزش بیشتری دیده و تحمل ابهام بالابیشتری به تحمل

 های شخصیتی :ویژگی -2

-ای طولانی در تئوریدارای سابقهكننده رهبری موفق، بینیهای پیشتعیین صفات شخصیتی و مهارت

، 3، سازگاری2پذیری، مسئولیت1( در این پژوهش نیز صفاتی نظیر برونگرایی33های رهبری است. )

پذیری، شهودی بودن و صبر در سطح ، مخاطره6كنترل، مركز5، ثبات عاطفی4گشودگی نسبت به تنربه

 تحمل ابهام رهبران  و توسعه آن موثر شناخته شدند.

                                                           
1. Extraversion  

2. Conscientiousness 
3. Agreeablleness  
4. Openness to experience  

5. Emotional stability  

6. locus of control  
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( و لذا افراد با این صفت 34باشند )می كنندهنظر افراد گشوده، اطلاعات پیچیده، كمتر تهدیداز 

 ،ندرداربرخوكاری بالایی انجدو از كهنیناكركاشوند. همچنینتر با ابهام روبرو میشخصیتی بهتر و راحت

 برابر در هانآ ملتح و قائلند دییاز ارزش دخو نمازسا ایبر و نموده یبیشتر شتلادر كار خود 

عدم  تشد و یشافزا دهد، با( نتایج پژوهشی نشان می35ست.)ا بیشتر مبهم یاموقعیته و تمشرلا

( به طور كلی بر اساس مطالعات 26یابد. )كاهش می آنها مبهااتحمل رتقد ،ادفراثبات احساسی در 

تنربه رابطه مثبت و با  ابهام با ابعاد برونگرایی، توافق، وجدان، گشودگی نسبت بهگرفته، تحملصورت

 افراد  ابهامتحمل شیافزا به رنمنی نیز درون رلتكن ( مركز5عدم ثبات احساسی رابطه منفی دارد. )

توانند شرایط ابهام را تحمل و صبور نیز بهتر می 1پذیر، شهودی( همچنین افراد ریسک24) .شودیم

ابهام توان به توسعه شایستگی تحملمی های شخصیتی موثر،نمایند. بر همین اساس با تقویت ویژگی

 در رهبران امیدوار بود.

 ها : شایستگی -3

 ر دانشها، دانش، مهارت، توانایی و تنربه است كه خود موارد متعددی نظیمنظور از شایستگی

ارت های مدیریتی )ادراكی، انسانی و فنی(، مهتخصصی، شناخت شغل، سازمان و محیط، مهارت

ام و حیط ابهمهای متناسب با ارت مساله یابی و حل مساله، مهارت كار تیمی، مهارتگیری، مهتصمیم

وش ههای شناختی نظیر هوش عمومی، عدم اطمینان نظیر سناریونویسی، قدرت تشخیص، توانایی

)هوش  شی افراددهد بین بهره هوها نشان میگیرد. یافتههینانی، تنربیات مفید و ... را در بر می

هوشی  ست بهرهاای كه مشخص شدهایهام افراد رابطه معنادار وجود دارد به گونهسطح تحمل منطقی( و

( همچنین 15ست. )ابهام بالاتر، بیشتر از افراد دارای سطح تحمل ابهام كمتر اافراد دارای سطح تحمل

 (5) .ندده افرادی كه تحمل ابهام بالاتری دارند، تمایل دارند هوش هینانی بیشتری از خود نشان

یهی ارد. بددابهام حرایت ها بر تحملهای پژوهشی همچنین از تاثیر مثبت آموزش برخی مهارتیافته

یم، یر مستققیم و غو تنربیات مفید اعم از تنربیات مستاست رهبران به پشتوانه دانش، توانایی، مهارت 

مبهم  وقعیتامیدواری به م در شرایط ابهام كمتر دچار استرس و نگرانی شده و با آرامش، شناعت و

-م میثر اقداهای فردی و سازمانی، در راستای عملررد موگیری از همه ظرفیتنزدیک شده و با بهره

 نمایند.

 ها و نیازها :انگیزه -4

احبنظران معتقدند ( ص36نمایند )ها، چراهای رفتار بوده و جهت كلی رفتار افراد را تعیین میانگیزه

ای كه دهندهسازمان ( مضامین1ان یری از عوامل فردی بر تحمل ابهام افراد اثرگذارند.)ها به عنوانگیزه

 وفاییها و نیازها شناسایی شدند عبارتند از : احترام و خودشردر این پژوهش برای انگیزه

                                                           
1. Intuitive 

 



 

 

 

 

 

 و یل شوندد تبدتواننافرادی كه دارای نیاز خود شروفایی هستند، تمایل دارند به بهترین آنچه كه می

مایل و دی و تنمایند. تمایل برای توسعه فربرای شروفا ساختن همه استعدادهای پنهان خود تلاش می

ز به ای نیاشود. همچنین افراد دارتلاش برای یادگیری از مصادیق نیاز به خودشروفایی محسوب می

ز طرف او هم  كنند و خواهان احترام هم از طرف خوداحترام، به تعلق ظاهری در یک گروه بسنده نمی

م مل ابهازان تحباشند. اعتماد به نفس و عزت نفس از ابعاد درونی احترام هستند كه بر میدیگران می

د به لی افراكه طور بتوان شایستگی تحمل ابهام افراد را توسعه داد. افراد موثرند و با افزایش آنها می

حمل وده و تبنفس  ا ابهام دارای اعتماد بهپشتوانه برخورداری از اطلاعات و توانمندی، در رویارویی ب

 دهند.  بیشتری از خود نشان می

 ادراكات :  -5

ش اید نگربطلوب صاحبنظران معتقدند نگرش افراد، بر نوع رفتار آنها موثر است و برای ایناد رفتار م

ر است. تارف افراد را در جهت درست تغییر داد. به عبارتی دقیق تر مهندسی نگرش، زیربنای مهندسی

رل ششناختی  ن بعد( بنابراین بعد رفتاری تحمل ابهام نیز بر اساس نگرش و ادراكات افراد و یا هما37)

موثر است  یت مبهمر موقعدگیرد در واقع نوع نگرش افراد به ابهام، بر ادراک آنها از ابهام و رفتار آنها می

 ن پژوهشتایج اینابهام آنان را توسعه داد.  توان شایستگی تحملو با ایناد نگرش درست در رهبران می

یمان و ابهام، ادهد ادراكاتی نظیر پذیرش ابهام، نگاه به ابهام به عنوان فرصت، راحتی با نشان می

نا و شتن معهای سازمان و دااطمینان )در برابر شک و تردید(، نگرش مثبت به شغل، باور به ارزش

 رشاثیر نگتنیز  هاطح تحمل ابهام رهبران موثرند. نتایج پژوهشمفهوم متعالی برای زندگی بر افزایش س

 ( 16اند. )رضایت شغلی و تعهد سازمانی بر سطح تحمل ابهام مدیران را تایید نموده

 عواطف :  -6

 رد. بدینگذامی دانید ادراكات فرد بر عواطف و احساسات او درباره یک موضوع تاثیرطور كه میهمان 

بت و ات مثبت از ابهام، محیط مبهم، شغل و سازمان مننر به بروز عواطف و احساسترتیب ادراک مث

 شود.ابهام در فرد میاین عواطف مثبت نیز مننر به بروز رفتارهای تحمل

به و جاذ شده برای عواطف شامل آرامش، شناعت، كننراوی، امیدواری و كششمضامین پایه شناسایی

بر  ودارند  راحتی ارای سطح تحمل ابهام بالا، در موقعیت ابهام احساسباشد. افراد دنسبت به ابهام می

 (19( )5د.)یزارنبعرس افراد دارای سطح تحمل ابهام پایین احساس اضطراب و ناراحتی دارند و از ابهام 

رامش و حساس آابهام بالا، در هنگام رویارویی با ابهام، ضمن ابه طور كلی افراد دارای سطح تحمل

ام حمل ابهارای تهای مبهم كننراو، امیدوار و علاقمندند. در مقابل افراد دنسبت به موقعیت شناعت ،

مچنین احساساتی ه (1)شوند.پایین، با نگرانی، ترس، بی علاقگی، بیزاری و ناامیدی با ابهام روبرو می

 (16) ابهام مدیران نقش دارد. نظیر شادی در افزایش تحمل

ن آتوسعه  وابهام های این پژوهش، تحملبر اساس ادبیات موضوع و یافته توان گفتبه طور كلی می

 ها اشاره شد.تحت تاثیر عوامل فردی متعددی قرار دارد كه به طور مفصل به آن
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 گیریبحث و نتیجه

گونه تصمیم و اقدام باشد و هراز آننا كه صنعت نفت، موتور محرک و پیشران اقتصاد و توسعه كشور می

وزارت نفت علاوه بر پیامدهای سازمانی، پیامدهای ملی و بین المللی به همراه داشته و رهبران 

دهد، لذا شناسایی عوامل موثر بر توسعه سرنوشت افراد جامعه و نیز آیندگان را تحت تاثیر خود قرار می

پیچیده  های استراتژیک در محیطابهام رهبران وزارت نفت به عنوان یری از شایستگیشایستگی تحمل

رسد. بر همین اساس، در این پژوهش سعی شد تا با بررسی و متغیر امروز، امری ضروری به نظر می

ابهام و رهبری از منابع معتبر داخلی و بین المللی و نیز تر مطالعات صورت گرفته در حوزه تحملعمیق

شناسایی گردند تا  رانابهام رهبمصاحبه با خبرگان دانشگاهی و صنعت، عوامل فردی موثر بر تحمل

 مبنایی برای توسعه این شایستگی رهبری قرار گیرند.

این مضامین پایه، مضمون پایه استخراج شد.  75تعداد در این پژوهش با استفاده از فرآیند كدگذاری، 

بندی شدند. مضامین فراگیر شامل دهنده دستهمضمون سازمان 23و مضمون فراگیر  6 در قالب

ها و نیازها، ادراكات و عواطف ها، انگیزههای شخصیتی، شایستگیشناختی، ویژگییتهای جمعویژگی

ها باشند كه در تعامل با یردیگر بر سطح تحمل ابهام رهبران و توسعه آن موثرند كه در بخش یافتهمی

بر شده، الگوی عوامل فردی موثر های شناساییبه تفصیل بررسی شدند. در گام بعد، بر اساس مولفه

 شد. تحمل ابهام رهبران طراحی گردید و عوامل و تعاملات میان آنها نشان داده

كند، هر یک از مطالعات پیشین تنها به بررسی ارتباط بین برخی بررسی ادبیات موضوع مشخص می

ه های مختلف افراد و نه لزوماً رهبران بابهام در گروهشده در این پژوهش با تحملمضامین پایه شناسایی

های فردی موثر بر تحمل ابهام اند. اما پژوهشی كه به صورت جامع همه مولفهصورت منزا پرداخته

بود. به طور  رهبران و توسعه آن را شناسایی و در قالب یک الگوی جامع ارائه داده باشد، صورت نگرفته

حاضر طراحی و  خا  این خلا پژوهشی در صنعت نفت نیز كاملًا مشهود بود. بر همین اساس پژوهش

 اجرا گردید.

در گام نخست، اهمیت و ضرورت پرداختن به توسعه این توجه به نتایج پژوهش پیشنهاد می شود كه با 

شایستگی رهبری برای سازمان و رهبران آن تبیین شود چرا كه در صورت عدم توجه به شایستگی 

نگین به صنعت نفت و در نهایت های سابهام در شرایط آشوبناک كنونی، امران تحمیل هزینهتحمل

ابهام رهبران، علاوه بر پیامدهای فردی كشور متصور است. این در حالی است كه سطح مناسب تحمل

(، منافع 39، فرسودگی كمتر، انعطاف پذیری بیشتر و كیفیت زندگی بالاتر ))38نظیر سلامت روانی )

 بسیاری نیز برای سازمان به همراه خواهد داشت.

شده در های شناساییمولفهبر اساس نتایج حاصل از پژوهش حاضر به عدی ضروری است در گام ب

های توانمندسازی و توسعه رهبران توجه ویژه معطوف گردد. به عبارتی دیگر انتخاب، انتصاب و برنامه

های فردی مناسب در انتخاب و انتصاب رهبران در سطوح مختلف باید به برخورداری آنان از ویژگی

یر سن، تحصیلات، تنربه و سابقه كاری، تناسب ماهیت كار و جنسیت، دانش، مهارت و ... دقت نظ

نمود. همچنین برای توسعه و ارتقای سطح شایستگی تحمل ابهام رهبران فعلی تلاش كرد. البته هیچ 



 

 

 

 

 

ی شمولی برای كمک به افراد برای راحت شدن با ابهام وجود ندارد. اما آگاهی و برخفرمول جهان

( بر همین اساس آموزش رهبران 6ابهام در سطح فردی كمک كند. )تواند به ارتقای تحملكشفیات می

-و ارائه دانش و آگاهی به آنان در خصو  ابهام، نگرش صحیح نسبت به آن، ماهیت شایستگی تحمل

سبت به رود. همچنین اقدام جدی نابهام، عوامل موثر و چگونگی توسعه آن، امری مفید به شمار می

 ابهام توصیه های موثر بر تحملآموزش و توانمندسازی رهبران در حوزه دانش، توانایی و مهارت

گردد. از طرفی دیگر ضروری است تا رهبران عالی با ایناد شرایط مناسب در شغل و سازمان، نظیر می

وثر در سازمان، تفویض اختیار، حمایت سازمانی، بهبود كیفیت زندگی سازمانی افزایش ارتباطات م

ها و عواطف مثبت و افزایش یادگیری سازمانی و ... زمینه توسعه و بروز هر چه بیشتر تنربیات، نگرش

توانند با پرورش عادات ابهام را فراهم آورند. همچنین خود رهبران نیز میدر نهایت شایستگی تحمل

های ابهام خود بر اساس مولفهحملموثر رفتاری و تلاش برای توسعه فردی در مسیر توسعه شایستگی ت

 شده در این پژوهش گام بردارند. شناسایی

ه یز توسعنهام و ابتوان نتینه گرفت، انتخاب رهبران دارای شایستگی تحملبا توجه به آنچه ذكر شد می

فتند، رار گرهایی كه در این پژوهش مورد شناسایی قاین شایستگی در میان رهبران، از طریق مولفه

ای پیامده ین رهگذرارا فراهم و از  تواند زمینه عملررد اثربخش رهبران در محیط ناپایدار و پیچیدهمی

 مثبت فردی، سازمانی و ملی را به ارمغان آورد.
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 های ایراندرسی محیط کار در دانشگاهسنجیِ استقرار رشته برنامهامکان

 1زهرا پورجعفریان

 2کورش فتحی واجارگاه

 3سعید صفایی موحد

 4سیده مریم حسینی لرگانی

 (15/09/1401؛ تاریخ پذیرش: 26/02/1400اریخ دریافت: )ت 

  چکیده

یِ پهای ایران است. این پژوهش در درسی محیط كار در دانشگاههدف این پژوهش بررسی امرانِ استقرارِ رشته برنامه

این  تربیت متخصصان درسی محیط كار برایبرنامه ای به عنوان ِتوان در دانشگاه رشتهگویی به این سوال است: آیا میپاسخ

ارد.  برای دهای كیفی قرار رشته ایناد كرد؟ پژوهش حاضر با توجه به هدف، ماهیت و امراناتِ اجرایی در گروه پژوهش

ز وجه به تمركتاستفاده شد. با  درسی محیط كارده نفر از متخصصان برنامهساختار یافته با اجرای پژوهش از مصاحبه نیمه

 محور در این پژوهش مورد استفاده قرار گرفت. بررسیگیری ملاکدرسی محیط كار روش نمونهاین پژوهش بر برنامه

ضوعِ ها، نظرات متخصصان در پاسخ به مو. براساس یافتهتحلیل مضمون اننام شد روش ها با كمکاطلاعاتِ مصاحبه

ا بوامل مرتبط ع»، «درسیه مطالعات برنامهعوامل مرتبط با رشت»در سه دسته مضمونیِ  «ضرورتِ استقرارِ رشته در دانشگاه»

متخصصان در  قرار گرفت. در ادامه با تحلیل مضمونِ پاسخ« عوامل مرتبط با محیط كار»و « های مشابهها و زمینهرشته

ضامین مو « شرایط علمی»، «یشرایط اجرای»دو دسته مضمونیِ « استقرار رشته لازم برای هایشرطپیش»پاسخ به موضوعِ 

درسی محیط كار مورد بررسی قرار التحصیلان رشته برنامههای فارغها و توانمندیعی هریک معرفی شدند. در پایان نقشفر

 گرفت.
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 مقدمه

زه تعلیم و تربیت است كه از های جوان و در حال تحول حودرسی یری از رشتهرشته مطالعات برنامه

های تاریخی ویژه درچند دهه اخیر برخوردار بوده است. این رشته دورانگیر بهای چشمرشد و توسعه

گرایی را پشت سر گذاشته است و گرایی مفهومی( و نوفهمگرایی)كلاسیک و تنربهمتعددی چون سنت

در درسی مطالعات برنامه (.1بیت برخوردار است)اكنون از جایگاه رفیعی در ادبیات معاصر تعلیم و ترهم

ی عدم وجود تعامل با بستر اصلی كه برای آن تعریف شده یعنی نظام آموزش و پرورش به واسطهایران 

التحصیلان آن در آموزش و دچار نوعی انسداد شده است و به دلیل عدم حضور دانشنویان و فارغ

قرار دارد. از جمله رویرردهای جایگزین  یزوال تدریندر حال حاضر در سراشیبی سقوط و  ،پرورش

برای مواجهه با شرایط فعلی حركت به فراسوی نظام آموزش و پرورش به عنوان یگانه بستر اقلیم رشته 

ها و بسترهای جدید برای این رشته درسی و تلاش برای دستیابی و شناسایی زمینهمطالعات برنامه

نوبسترسازی و ترثرگرایی بسترهای رشته مطالعات »ا عنوان توان باست. از این رویررد می

(. این مفهوم به معنای معرفی، كاربرد و درگیر كردن رشته مطالعات 2نام برد)« 1درسیبرنامه

های جدید و دارای ظرفیت نظری و عملی مناسب، علاوه بومها و زیستها، زمینهدرسی در عرصهبرنامه

درسی ی مطالعات برنامهولیه)نظام آموزش و پرورش( است. در این معنا رشتهبر زمینه یا بستر اصلی یا ا

واسطه های نوین بازآرایی شود. در سایه چنین حضوری و بهكند كه در عرصهاین فرصت را پیدا می

های عمیق و متفاوت های جدید، درک و فهمبومدرسی در قلمروها و زیستپیوند حوزه مطالعات برنامه

تواند حاصل گردد. این بوم اولیه وجود داشته است میهای دیگرگونی از آنچه در زیستربستو نیز كا

سو و اقتضائات و درسی از یکهای حوزه مطالعات برنامهدرک و فهم و كاربردها، حاصل تعامل داشته

 است.  2«درسی محیط كاربرنامه»(. یری از این قلمروهای جدید 3های جدید است)بومشرایط در زیست

های متفاوتی درسی در محیط كار كه با عناوین و كلمهپرداختن به سوالات و مسائل مرتبط با برنامه

های آموزش و توسعه درسی در استانداردها و رویهچون دوره آموزشی، برنامه یادگیری و نیز برنامه

( مورد توجه 6-4المللی )گیرد زمینه و بستر جدیدی است كه در سطح بینكاركنان مورد اشاره قرار می

در زمینه حضور رشته مطالعات برنامه درسی در های مختلفی قرار گرفته است. در ایران هم پژوهش

توان به ها میاز میان این پژوهش اننام شده است.« برنامه درسی محیط كار»بسترهای تازه به ویژه 

، «درسیرسازی در مطالعات برنامهجنبش نوبست»( با عنوان7ِكتابِ فتحی واجارگاه)مواردی چون 

جستنوی ترثرگرایی در  حركت به فراسوی نوفهم گرایی، در»( با عنوان 8فتحی واجارگاه)های پژوهش

درسی محیط كار با رویررد الگویی برای برنامه»( با عنوان9موحد)صفایی، «درسیهای برنامهاقلیم

درسی به عنوان یری از گاه مشاوره برنامهتببین و بررسی جای»( با عنوان10رودی)، «هیوتاگوژی

طراحی الگوی برنامه »(با عنوان12ِ-11مهماندوست قمصری) ،«درسیقلمروهای حوزه مطالعات برنامه

شناسایی و اعتبارسننی عوامل موثر بر استقرار الگوی »و« درسی محیط كار: یک مطالعه سنتز پژوهی

                                                           
1- Recontextualisation/Multicontextualisation of Curriculum Field 

2. Workplace Curriculum 



 

 

 

 

 

( با 13همراران)و  فتحی واجارگاه، «توسعه اقتصادیدرسی محیط كار با تاكید بر پیامدهای برنامه

پردازی گفتمان برنامه درسی محیط كار؛ مفهوم»( با عنوان14دوستی) ،«درسی محیط كاربرنامه»عنوان 

درسی محیط كار با رویررد طراحی الگوی برنامه»( با عنوان15، فرزادنیا)«گفتمان نوظهور یا مغفول؟

های غالب گفتمان»( با عنوان16و فتحی واجارگاه)« دیران پروژهشایستگی در آموزش و بهسازی م

اشاره كرد. این  «برنامه درسی محیط كار در آموزش و بهسازی منابع انسانی؛ روندها و مفروضات

درسی محیط كار در ایران و جهان صورت گرفته با هایی كه در زمینه برنامهتلاشی در ادامهپژوهش 

سننیِ استقرار رشته امراننظر به های تخصصی با افراد صاحبه و مصاحبهبررسی مطالعات اننام شد

 های ایران پرداخته است. درسی محیط كار در دانشگاهبرنامه

 روش پژوهش

های پژوهش كیفی از پژوهش حاضر با توجه به اهداف، ماهیت و امراناتی اجرایی از میانِ روش برای     

ست. در پژوهش كیفی پژوهشگر دخالتی در موقعیت یا وضعیت روش تحلیل مضمون استفاده شده ا

پردازد. افراد های افراد در خصو  یک پدیده میها و برداشتندارد و فقط به مطالعه تنربه

این  درسی محیط كار بودند. با توجه به تمركزكننده در این پژوهش ده نفر از متخصصان برنامهمشاركت

در این پژوهش استفاده شد. در این 1محور گیری ملاکار از روش نمونهدرسی محیط كپژوهش بر برنامه

شوند كه بیشترین اطلاعات را درباره موضوع مورد مطالعه داشته روش افرادی برای مطالعه انتخاب می

(. متخصصان 17باشند و بتوانند به محقق در روشن كردن ابعاد مختلف مسئله كمک كنند)

درسی محیط كار  انتخاب هایشان در زمینه برنامهها و كتابها، مقالهفعالیتكننده با توجه به مشاركت

ها در این پژوهش از روش مصاحبه استفاده شد. مصاحبه ابزاری است كه آوری دادهشدند. برای جمع

گیرد و انبوهی از اطلاعات ارزشمند و هم در رویررد كمی و هم در رویررد كیفی مورد استفاده قرار می

(. در این پژوهش با توجه به ماهیت موضوع و 18دهد)صر به فرد را در اختیار پژوهشگر قرار میمنح

در پژوهش كیفی به آوری اطلاعات استفاده شد. ساختاریافته برای جمعطرح تحقیق از مصاحبه نیمه

به را شده برای مصاحدلیلِ اینره ممرن است در مواردی پژوهشگر چارچوب و ساختارِ از پیش تعیین

ای ساختاریافته، مصاحبهنیمهمصاحبه (. 19ساختاریافته مفیدتر هستند)های نیمهنادیده بگیرد مصاحبه

زادند به هر روشی كه آ دهندگانپاسخ شود واست كه در آن، سوالات مصاحبه از قبل مشخص می

به عمل آمد و فرم ها هماهنگی لازم با متخصصان پیش از اجرای مصاحبه(. 20خواهند پاسخ بدهند)می

مصاحبه كه شامل طرح پژوهش، اهداف و سوالات بود در اختیار آنها قرار گرفت. هر مصاحبه حدود یک 

ها با كمک تحلیل مضمون اننام شده تحلیل اطلاعاتِ مصاحبهساعت زمان به خودش اختصا  داد. 

های كیفی ادهاست. تحلیل مضمون روشی برای شناخت، تحلیل و گزارش الگوهای موجود در د

كار (. تحلیل مضمون روشی است كه هم برای بیان واقعیت و هم برای تبیین آن به21است)

(. بسیاری معتقدند كه تحلیل مضمون برای شناخت شبره ارتباطی مضامین و استخراج 22رود)می

                                                           
1-Criterion sampling 
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های و مقوله ها، استخراجِ طبقات( اما این روش ابزاری برای معنی دادن به داده23الگوها مناسب است)

تحلیل مضمون در این پژوهش در سه مرحله اننام  (.24مراتبی است)اصلی و تشریل ساختار سلسله

ها پس از شنیدن شد: تنزیه و توصیف متن، تشریح و تفسیر متن و تركیب و ادغام متن. متنِ مصاحبه

ها مشخص رای اهمیتِ پاسخسازی و مرتوب شدند. و در ادامه بعد از چندین بار بازخوانی نرات داپیاده

و برجسته شد. در مرحله بعد مفاهیم مشترک در كنار هم قرار گرفتند و مضامین اصلی و فرعی در 

ها و نقش»و « های استقرار رشتهشرطپیش»، «ضرورتِ استقرارِ رشته در دانشگاه»پاسخ به دو موضوع 

. برای اعتباربخشیِ نتایج این پژوهش، مورد بررسی قرار گرفت« تالتحصیلان رشتههای قارغتوانمندی

درسی محیط كار  ارسال شد و نظرات اصلاحی و پیشنهادهای آنها مورد ها برای متخصصان برنامهیافته

 بررسی و توجه قرار گرفت. 

 های پژوهشیافته

 ات ازبرنامه درسی محیط كار، منموعه قابل مطالعه از موضوعات و تنربی( 25)1از نظر دیوید موره      

موزش افراد، برنامه درسی آپیش مدون و مستند نیست، همچنین طراحی و اجرای تنربیات خا  برای 

ای مملو از تنربیات طبیعی است كه همواره در محیط كار در جریان است و ما باید محیط كار برنامه

شود تا نگریسته می آنها را شناسایی كرده و بشناسیم. در این نگاه محیط كار به عنوان محیط یادگیری

بتوان از این مفهوم به طور گسترده برای توصیف فرآیند یادگیری در محیط كار، استفاده كرد و براساس 

شوند شناسایی كرد. شناسایی، ارزیابی و هایی را كه در محیط كار مننر به یادگیری میآن پیچیدگی

ی است. این نیاز ناشی از توجه به نقش های برنامه درسی محیط كار، نیازی ضرورشرح اصول و فعالیت

كند و تاثیری است كه توسعه دانش حیاتی و مهمی است كه محیط كار در یادگیری فردی بازی می

پردازی و تایید برنامه درسی محیط كار، محیط كار به عنوان یک شغلی فرد دارد. بدون شناخت، مفهوم

 (.26شود و انتقادات زیادی به آن وارد است)محیط و فضای یادگیری قانونی و رسمی شناخته نمی

( معتقد است بین كار و یادگیری جدایی وجود ندارد. وقتی ما بطور روزانه درگیرِ اننام كاری 27)2بیلت

مند درسی محیط كار، فرآیندی نظامگیریم. برنامههدفمند و هدایت شده هستیم در حقیقت یاد هم می

تواند درسی محیط كار میتسهیل یادگیری سازمانی است. برنامهو از پیش اندیشیده شده به منظور 

موجبِ افزایش اثربخشی و رفاه فردی و سازمانی شود و بر دانش، مهارت و نگرش كاركنان و زندگی 

درسی را شاملِ مواردی شغلی، شخصی و اجتماعی آنها تاثیرگذار باشد. اندیشمندان مختلف انواع برنامه

درسی آكادمیک ی برنامهضمنی، قصدشده، اجرا شده و تنربه شده در گسترهچون رسمی، غیررسمی، 

درسی محیط ( خاستگاه برنامه30بیلت) (.29-28اند)درسی محیط كار تعبیر و تفسیر كردهبرای برنامه

داند. زیرا رویررد آن های مختلف میكار را دانش تنربی و وضعیت و شرایط كاری مشابه در سازمان

ها( توسط كاركنان به منظور اصلاح و بهبود ها، نگرشگونگی كسب دانش)مفاهیم، روشتمركز بر چ

ها در محیط كار عملررد و اننام موثرترِ وظایفِ شغلی است تا با مورد توجه قرار دادنِ اهمیت تنربه

                                                           
1. David Moore 

2- Billett 



 

 

 

 

 

ارت درسی محیط كار عبهای كاركنان را به وجود آورد. هدف اصلی برنامهبتواند زمینه توسعه قابلیت

های فنی و غیرفنی مورد نیاز كاركنان برای خبره شدن در كارشان و نیز اننام است از توسعه شایستگی

مند كه با هدف ایناد تعهد به درسی محیط كار فرآیندی است نظام(. برنامه31بهترِ وظایف كاری)

های نوین، ژیگیری از ترنولوغیررسمی، ضمنی و بهره های رسمی،یادگیری مداوم از طریق شیوه

های كند و ضمن تاكید بر ایناد و توسعه مهارتبسترهای لازم را برای بهبود مداوم سازمانی فراهم می

 (.32های متنوع شغلی به توسعه شخصی و انفرادی كلیه كاركنان توجه دارد)اساسی مربوط به حوزه

برای ایناد تغییرات مطلوب در  های یاددهی و یادگیریفعالیت ریزی درسی، سازماندهی منموعهبرنامه

درسی تحقق اهداف یادگیرنده و ارزشیابی میزان تحقق این تغییرات است. در واقع تلاشِ برنامه

شوند كه مننر به كسب اهداف یادگیری های سازمانی زمانی ارزشمند تلقی مییادگیری است و آموزش

( در سومین 34ر توسط فتحی واجارگاه )درسی محیط كار در ایران برای اولین بابرنامه (.33شوند)

درسی محیط كار در های غالب برنامهگفتمان»كنفرانس ملی آموزش و توسعه منابع انسانی با موضوع 

درسی محیط كار را مطرح شد. از دید ِاو برنامه« آموزش و بهسازی منابع انسانی، روندها و مفروضات

ها عبارتند از: گفتمان توجیهی، گفتمان ن گفتمانپردازی كرد. ایتوان در شش گفتمان مفهوممی

مهندسی، گفتمان اقتصادی، گفتمان توسعه و بالندگی، گفتمان پژوهش و گفتمان چند فرهنگی. در 

درسی كار فرآیند نظامندی است با هدف ایناد تعهد به یادگیری مداوم با این پژوهش منظور از برنامه

های مناسب، بسترهای لازم را برای گیری از فناوریبا بهرههای رسمی، غیررسمی و ضمنی، كه روش

های اساسی مربوط به آورد و ضمن تاكید بر ایناد و توسعه مهارتبهبود مداوم سازمانی فراهم می

 های شغلی متنوع، به توسعه فردی كاركنان نظر دارد.حوزه

ه اوتی درباره استقرار رشتژوهش با آنها مصاحبه شد نظرات متفپنظرانی كه در این صاحب     

كننده در درسی در دانشگاه داشتند. با استفاده از روش تحلیلِ مضمون نظرات متخصصان شركتبرنامه

« های استقرار رشتهشرطپیش»و « ضرورتِ استقرارِ رشته در دانشگاه»پژوهش در پاسخ به دو موضوعِ 

 مورد بررسی قرار گرفت.

 درسی محیط كار در مقطع دكتریی برنامهضرورتِ استقرارِ رشته

را در دانشگاه بسیار مفید و « درسی محیط كاربرنامه»ای با عنوانِ نظران ایناد رشتهبرخی از صاحب

حوزه مطالعات  شده درورودِ  مفاهیم مطرح( معتقد است 35دانستند. فتحی واجارگاه)ضروری می

درسی محیط كار، الگوهای دید با عنوان برنامهدرسی به عرصه محیط كار علاوه بر خلق بستری جبرنامه

كند كه اگرچه به لحاظِ ساختاری بدون تشابه به الگوهای رایج ریزی درسی را خلق میجدیدی از برنامه

های رسمیِ آموزش نیست اما تمامِ اجزای آن اعم از فلسفه، نظریه زیربنایی، اصول، عناصر و... در محیط

از دیدِ « ضرورت استقرار ِ رشته». مضامین فرعیِ مضمونِ كنندیدا میدر این عرصه معنایی تازه پ

درسی، ایناد هویت ی رشته مطالعات برنامهمتخصصان عبارتند از: كمک به پویایی، نوآوری و توسعه

درسی محیط كار، فراهم كردن امرانِ بحث و گفتگو درباره رشته و رشدِ آن، امرانِ برای رشته برنامه

های دیگر، توجه به كاركردهای خا  رشته در مقایسه با رشته آموزش و ز رشتهكمک گرفتن ا
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ی فهم و مندی از پشتوانهبهسازی، توجه بیشتر به فهمِ یادگیری، كمک به رشته آموزش و بهسازی، بهره

 مندیبخش بودنِ بهرهدرسی در محیط كار، افزایش یادگیری كاركنان، نتینهنظر ِ رشته مطالعات برنامه

درسی محیط كار به عنوان متولیان های دیگر، تربیتِ متخصصان برنامهدرسی در حوزهاز مطالعات برنامه

درسی به جامعه و شناخت ی مطالعاتِ برنامهها و صنعت، معرفی بیشتر ِرشتهیادگیری در سازمان

 ی استقرار رشته.ها از طریقِ تنربهكاستی

درسی محیط کار در مقطع ضرورت استقرار رشته برنامه»ا موضوعِ : مضامین اصلی و فرعی مرتبط ب1جدول 

 «دکتری

 های متخصصاننمونه نقل قول مضامین فرعی مضمون اصلی
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حوزه  شده درورود ِ مفاهیم مطرحمتخصص كد یک:  پویایی

درسی به عرصه محیط كار علاوه بر مطالعات برنامه

درسی محیط كار، بستری جدید با عنوان برنامهخلق 

 كندریزی درسی را خلق میالگوهای جدیدی از برنامه

های طراحی و رویرردها و مدل متخصص كد سه: نوآوری

توانیم در عرصه های درسی به شرل عام را میبرنامه

 ای برسیم.های تازهمحیط كار محک بزنیم و به مدل

این رشته تا رسمیت پیدا نرند  متخصص كد هفت: توسعه

 كندتوسعه هم پیدا نمی

درسی متخصص كد سه: وقتی صحبت از بردن برنامه

خواهیم استفاده كنیم یعنی میبه محیط كار می

درسی داشته باشیم و این استفاده جدیدی از برنامه

تواند هم به افزایش اثربخشی آموزش در آن جدید می

 مفهومیِ خودِ رشته. محیط كمک كند و هم به توسعه

درسی محیط اگر قرار است برنامهمتخصص كد هفت:  هویت

در طور رسمی به متخصصان آنكار هویتی پیدا كند و 

داشته باشند،  گفتنحرفی برای ها و صنعت سازمان

 این رشته دایر شود. باید

توان چالشِ اینادِ رشته را حداقل میمتخصص كد نُه:  امران بحث و گفتگو

به وجود آورد تا مدعیانِ رشته بتوانند در مورد آن به 

 .بحث و گفتگو بپردازند

درسی در آموزش عالی خیلی متخصص كد ده: برنامهمندی از بهره بخش بودنِنتینه

ی هایی كه در حوزهخوب جواب داده است. اتفاق



 

 

 

 

 

 های متخصصاننمونه نقل قول مضامین فرعی مضمون اصلی

 آموزش عالی شاهدش هستیم از نظر تدوینِ های دیگردرسی در حوزهبرنامه

های ارزیابی هم به ها و فعالیتها و سرفصلدیسیپلین

درسی كمک كرده است هم به پویایی رشته برنامه

ی مندی از برنامهپویایی حوزه آموزش عالی. بهره

تواند به پویاییِ هر درسی در بستر محیط كار هم می

 دو زمینه كمک كند.

درسی رشته برنامه معرفی بیشترِ

 به جامعه

درسی باید به هشت: رشته برنامه متخصص كدِ

های متخصصان ی عمل وارد شود تا قابلیتعرصه

های مختلف بیشتر به جامعه درسی در زمینهبرنامه

 معرفی شود.

متخصص كدِ هفت: وقتی در عرصه عمل فعالیم با  هاشناخت كاستی

شویم كه درباره آنها موضوعات مختلفی روبرو می

نویسیم و به گیریم، میكنیم، یاد میمطالعه می

ها دهیم. تا تنربه نرنیم متوجه كاستیدیگران یاد می

 شویم.نمی
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های امرانِ كمک گرفتن از رشته

 دیگر

 

، مفهومی بین ردرسی محیط كامتخصص كدِ ده: برنامه

های توان از رشتهمیدر این زمینه ای است و رشته

 .مختلف كمک گرفت

توجه به كاركردهای خا  رشته 

 در مقایسه با آموزش و بهسازی

به درسی متخصص كدِ دو: متخصصانِ حوزه برنامه

فعالانِ  -كنندمییادگیری از منظرهای مختلف نگاه 

 خیلی ترنیرال به موضوع نگاه آموزش و بهسازیحوزه 

 ...و یهدف، محتوا، ارزشیاب :كنندمی

متخصص كد دو: فعالان حوزه آموزش و بهسازی منابع  كمک به رشته آموزش و بهسازی

 كنندنگاه می موضوعترنیری به  انسانی بیشتر

 .بست خواهد رسیدهمین خاطر رشته به بنبه

تواند به آنها كمک كند كه درسی ایننا میبرنامه

و  درسی پنهانبتوانند یادگیری، روابط قدرت، برنامه

ی این موارد را در سازمان مورد بررسی قرار همه

 بدهند.
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 های متخصصاننمونه نقل قول مضامین فرعی مضمون اصلی
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به عنوان  درسیمتخصص كدِ شش: متخصصان برنامه به فهم یادگیری بیشتر توجه

 یا هم توجه دارندروابط قدرت در یادگیری مثال به 

به فهم  ندبه تولید محتوا نگاه كنفقط جای اینره به

 .نظر دارندها هم انیادگیری انس

ی فهم و مندی از پشتوانهبهره

درسی در محیط نظرِ رشته برنامه

 كار

ای از فهم و نظر درسی پشتوانهمتخصص كد دو: برنامه

 دارد كه حوزه آموزش و بهسازی منابع انسانی ندارد.

متخصص كد هفت: شاید از نگاه متخصصان آموزش و  افزایش یادگیری در محیط كار

سازی مفاهیمی مثل تحلیل شغل، ارزیابی و به

ی هم داشته باشند. اما وقتی اندازهیادگیری، وزنی هم

طور ویژه روی یادگیری كار كنیم و تاثیر آن را روی به

های منابع انسانی مورد توجه قرار بدهیم بقیه رویه

 تری داشته باشیم.توانیم افراد یادگیرندهمی

سی به درتربیت متخصصان برنامه

عنوان متولیان یادگیری در 

 هاسازمان

ها مشاوران مختلفی متخصص كد هشت: ما در سازمان

در حوزه آموزش داریم. مشاورانی از جنس منابع 

نظمی در انسانی، سازمان یا تعلیم و تربیت. نوعی بی

های آموزشی وجود دارد و یادگیری كاركنان به فعالیت

شخصی ندارد. در عنوان چالشی در سازمان متولی م

ای هر كدام از مشاوران براساس مواجهه با هر مساله

دهند. هایی را ارائه میحلتخصصی كه دارند راه

تواند متولی اصلی این موضوع باشد ای كه میرشته

 درسی محیط كار است.برنامه

 

مورد  مضمونی توان در چند دستهآمده در توضیحِ ضرورتِ استقرارِ رشته را میمضامینِ به دست

های ها و زمینهرشته درسی، عوامل مرتبط بابندی قرار داد: عوامل مرتبط با رشته مطالعات برنامهطبقه

 درسی محیط كار و عوامل مرتبط با محیط كار.مشابه برنامه

: پویایی، نوآوری، عبارتند از« درسیعوامل مرتبط با رشته مطالعات برنامه»مضامین فرعی مضمونِ 

های دیگر، درسی در حوزهمندی از برنامهبخش بودنِ بهرههویت، امران بحث و گفتگو، نتینه ه،توسع

 .هادرسی به جامعه، شناخت كاستیمعرفی بیشتر رشته برنامه



 

 

 

 

 

عبارتند « درسی محیط كارهای مشابه برنامهها و زمینهعوامل مرتبط با رشته»مضامین فرعی مضمونِ 

زش و های دیگر، توجه به كاركردهای خا  رشته در مقایسه با آمورشته : امرانِ كمک گرفتن ازاز

 .بهسازی، كمک به رشته آموزش و بهسازی

م به فه : توجه بیشترعبارتند از« عوامل مرتبط با محیط كار»و مضامین فرعی مرتبط با مضمونِ 

یادگیری در  ایشر، افزدرسی در محیط كارشته برنامه ی فهم و نظرِمندی از پشتوانهیادگیری، بهره

 .هایری در سازمانیادگ درسی به عنوان متولیانمحیط كار، تربیت متخصصان برنامه

 

 درسی عوامل مرتبط با رشته مطالعات برنامه

درسی هكننده در پژوهش عوامل مختلفی را در ارتباط با رشته مطالعات برناممتخصصان مشاركت     

ر ددرسی محیط كار توان ضرورت استقرار رشته برنامهر گرفتن آنها میطرح كردند. عواملی كه با در نظ

 تر قرار داد:مقطع دكتری را مورد بررسی دقیق

 :كه معتقد است راستادر همینشونده كد هفت مصاحبه

 ه عنوانِ بتمان این رشته باید به عرصه عمل بیاید و در عمل دیده بشود. اینگونه هست كه ما هم هوی»
فهمیم باید شود. خودمان میهایمان به جامعه معرفی میشود هم قابلیتدرسی ثابت میامهمتخصص برن

ر كنند برای اكثدرسی نگاه میچه كار برنیم. این سوال نه تنها برای كسانی كه از بیرون به برنامه
ن باید مدرسی و علوم تربیتی هم مطرح است. یعنی مثلا اگر آموزش و پرورش نشد دانشنویانِ برنامه

آن  دهیم به توسعه مفهومیای مورد استفاده قرار میدرسی را در قلمروی تازهچه كار كنم؟ وقتی برنامه
ی كندیا توسعهدرسی محیط كار  تا رسمیت پیدا نرند توسعه هم پیدا نمیرشته برنامه كنیم.كمک می

قطع نی كه ما زماتارد. برای مثال ناچیزی خواهد داشت. در حال حاضر نیاز به استقرار این رشته وجود د
جود یگر وارشد ِرشته آموزش و بهسازی منابع انسانی در دانشگاه بهشتی و چند دانشگاه محدود د

های استخدامیِ دولتی و غیردولتی شد. حالا در آزموننداشت این رشته چندان به رسمیت شناخته نمی
درسی دهد. اگر قرار است برنامهن رشته را شرل میها هویت ایی اینبینیم و همهنامِ این رشته را می

ها و صنعت حرفی برای گفتن طور رسمی در سازمانمحیط كار هویتی پیدا كند و متخصصان آن به
ی افی برانای كغداشته باشند، باید این رشته دایر شود. هر چند كه ممرن است نیاز به زمان باشد تا 

توان از ای است و در این زمینه میكار، مفهومی بین رشتهدرسی محیط آن به وجود آید. برنامه
توان چالشِ توان این رشته را تعریف كرد. حداقل میهای مختلف كمک گرفت. در حال حاضر میرشته

 «ازند.بپرد اینادِ رشته را به وجود آورد تا مدعیانِ رشته بتوانند در مورد آن به بحث و گفتگو

با بررسی وضعیت رشته « درسیجنبش نوبسترسازی در مطالعات برنامه»( در كتاب36فتحی واجارگاه)

درسی در ایران تبعات ناشی از انسداد این رشته را شامل مواردی چون ضعف در مطالعات برنامه

درسی در نهاد آموزش و پرورش، هنگام نبودن عمل برنامهپردازی و تولید علم، مقلدپروری، بهنظریه

درسی و ها در حوزه برنامهدرسی، تربیت جنرالیستبیرار در رشته مطالعات برنامهالتحصیلان خیل فارغ
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داند. در این كتاب درسی در دانشگاه و جامعه میای و زیر سوال رفتن جایگاه برنامهفقدان تربیت حرفه

 چند رویررد برای مواجهه با شرایط فعلی معرفی شده است. یری از این رویرردها حركت به فراسوی

درسی و تلاش برای دستیابی و نظام آموزش و پرورش به عنوان یگانه بستر و اقلیم رشته مطالعات برنامه

درسی است. نویسنده در این كتاب با توضیح ها و بسترهای جدید برای مطالعات برنامهشناسایی زمینه

، طرح مهاجرت تواند به ما كمک كندای كه میمعتقد است استعاره« 1ایمهاجرت رشته»مفهوم 

ها و یعنی آموزش و پرورش به عنوان سرزمین مادری به اقلیم ای است، مهاجرت از قلمروی اصلیرشته

ها و های جدید برای اعتلای رشته وجود دارد هم پرسشهای جدید كه در آن هم فرصتبومزیست

جه و پرداختن است. بر ها و ادبیات متفاوت كه شایسته تودرسی با واژههایی از جنس برنامهدغدغه

درسی محیط كار در دانشگاه را همسو با رویررد مهاجرت ی برنامهتوان استقرار رشتههمین اساس می

تواند درسی دانست. استقرار این رشته در دانشگاه میای و جنبش نوبسترسازی در مطالعات برنامهرشته

درسی و رنگ و بوی سازی دانش برنامه، بومیدرسیپردازی و پویایی برنامههایی چون نظریهدر زمینه

ای التحصیلان، تربیت حرفهایرانی به آن دادن، مقابله با جریان تقلید در رشته، ایناد اشتغال برای فارغ

درسی محیط با پرداختن به برنامه درسی در دانشگاه و جامعه موثر باشد.جدی و معرفی جایگاه برنامه

درسی در ای از برنامههای تازهتوان به رویرردها و مدلقطع دكتری میكار و ایناد این رشته در م

ی تر شدن، اثربخشی بیشتر و توسعهی غنا و كاربردیتوانند زمینههایی كه میمحیط رسید. نوآوری

ها و درسی را فراهم كنند. باید این رشته را دایر كرد تا امران ِپژوهشمفهومی رشته مطالعات برنامه

های این شاخه تری از نقاط قوت و كاستیات بیشتر در زمینه به وجود آید تا بتوان به درک كاملمطالع

دهد هایی چون آموزش عالی این نوید را میدرسی با حوزهدرسی رسید. پیوند برنامهاز مطالعات برنامه

صورت موثری در بهدرسی ی مطالعات برنامهها و امرانات حوزهخوبی از مفاهیم، نظریهكه بتوان به

ی علوم تربیتی و مطالعات ی ایران شناخت محدودی از رشتهمحیط كار نیز بهره گرفت. جامعه

درسی محیط كار گامی مطمئن در مسیر ای در زمینه برنامهدرسی دارد. تربیت متخصصان حرفهبرنامه

درسی محیط كار كه برنامهبخشی به آن است. و نه فقط در ایران معرفی هرچه بیشتر این رشته و هویت

تواند به شروفاتر شدن و ای است كه میاز منظری كه در جنبش نوبسترسازی مطرح شده است زمینه

 درسی مننر شود.   بالندگی رشته مطالعات برنامه

 درسی محیط كارهای مشابه برنامهها و زمینهعوامل مرتبط با رشته

بع آموزش و بهسازی منا»دیگری چون های و رشته هابا زمینهدرسی محیط كار ارتباط رشته برنامه     

 د. از دیگر مواردی است كه متخصصان در توضیحِ ضرورتِ استقرار رشته بیان كردن« انسانی

 :بر این باور است كه دوشونده كد مصاحبه

شناختی، هكنند: از منظر جامعدرسی به یادگیری از منظرهای مختلف نگاه میمتخصصانِ حوزه برنامه»
بهسازی خیلی ترنیرال به موضوع نگاه  كه فعالانِ حوزه آموزش وشناختی، سیاسی و... در حالیروان
شود رشته یک جایی به سرون برسد. مگر ما چقدر كنند: هدف، محتوا، ارزشیابی و... این باعث میمی

                                                           
1- Disciplinary Immigration 



 

 

 

 

 

های نیازسننی تولید کهای سازماندهی، محتوا و ترنیها را بگوییم، شیوهتوانیم انواع هدفمی
تواند درسی میرسد و اینناست كه رشته برنامهكنیم؟یک جایی رشته آموزش و بهشازی به سرون می

درسی به عنوان مثال به روابط قدرت در یادگیری هم توجه دارند یا به آن كمک كند. متخصصان برنامه
درسی ها هم نظر دارند. در برنامهانسانجای اینره فقط به تولید محتوا نگاه كنند به فهم یادگیری به
توانند ها میها ایدهدرسی پنهان، پوچ، قصد شده، اجرا شده و... داریم كه اینهایی مثل برنامهایده
ها از مواردی است كه فعالان حوزه تر شدنِ حوزه آموزش و بهسازی را فراهم كنند. اینی غنیزمینه

كنند: كنند. آنها بیشتر ترنیری به موضوع نگاه مین توجه نمیآموزش و بهسازی منابع انسانی به آ
بست خواهد همین خاطر رشته به بنهدف چیست؟ محتوا چیست؟ ارزشیابی پاتریک چیست؟ و... به

درسی به آنها كمک كند كه بتوانند یادگیری، روابط قدرت، برنامه توانددرسی ایننا میرسید. برنامه
تواند ها خوب است و مید را در سازمان مورد بررسی قرار بدهند. از این جهتی این موارپنهان و همه

 «به آموزش و بهسازی كمک كند.

نی درسی محیط كار با آموزش و بهسازی منابع انساشونده كد هفت با بیانِ تفاوتِ حوزه برنامهمصاحبه

 :ستاته درسی موثر دانساستقرار رشته را در پویایی رشته مطالعات برنامه

یلی . آنها خالتحصیلان ِ حوزه آموزش و بهسازی منابع انسانی خیلی كلی استافقِ دیدِ فعالان و فارغ»
 حاظ وزنیكنند. شاید ارزش آموزش و توسعه منابع انسانی برایشان از لمرانیری به موضوعات نگاه می

 برارگیرید. آنها در بحث ِطور اختصاصی به آن نپردازنچیزی معادل تحلیل شغل یا ارزیابی باشد و به
، حلیل شغلسازی شغل توجه دارند. شاید از نگاه آنها مفاهیمی مثل تاستانداردها به مواردی چون غنی
دگیری كار كنیم و یا طور ویژه رویی هم داشته باشند. اما وقتی بهاندازهارزیابی و یادگیری، وزنی هم
تری داشته توانیم افراد یادگیرندههیم میمورد توجه قرار بدهای منابع انسانی تاثیر آن را روی بقیه رویه

ی آموزش هایی كه در حوزهدرسی در آموزش عالی خیلی خوب جواب داده است. اتفاقباشیم. برنامه
های ارزیابی هم به پویایی رشته ها و فعالیتها و سرفصلعالی شاهدش هستیم از نظر تدوینِ دیسیپلین

ی درسی در بستر مندی از برنامهه است هم به پویایی حوزه آموزش عالی. بهرهدرسی كمک كردبرنامه
ه ها مشاوران مختلفی در حوزتواند به پویاییِ هر دو زمینه كمک كند. ما در سازمانمحیط كار هم می

ی هافعالیت نظمی درآموزش داریم. مشاورانی از جنس منابع انسانی، سازمان یا تعلیم و تربیت. نوعی بی
واجهه م. در آموزشی وجود دارد و یادگیری كاركنان به عنوان چالشی در سازمان متولی مشخصی ندارد

ای كه دهند. رشتههایی را ارائه میحلای هر كدام از مشاوران براساس تخصصی كه دارند راهبا هر مساله
ی درسی باید به عرصهنامهست. رشته برادرسی محیط كار تواند متولی اصلی این موضوع باشد برنامهمی

های مختلف بیشتر به جامعه معرفی درسی در زمینههای متخصصان برنامهعمل وارد شود تا قابلیت
دهیم به توسعه مفهومی آن كمک ای مورد استفاده قرار میدرسی را در قلمروی تازهشود. وقتی برنامه

شویم كه درباره آنها مطالعه وبرو میالیم با موضوعات مختلفی ركنیم. وقتی در عرصه عمل فعمی
ها دهیم. تا تنربه نرنیم متوجه كاستییاد می نویسیم و به دیگرانگیریم، میكنیم،یاد میمی
 «شویم.نمی
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تواند مننر به كنار هم قرار گرفتنِ ای مثل محیط كار میای تازهدرسی در بسترهگیری از برنامهبهره

های مفهومی و توان از كنار هم قرار دادنِ بهرههای مشابه شود. میتههای رشها و روشمفاهیم، نظریه

ای رشتهای میاندرسی محیط كار زمینههای مشابه اثربخشی بیشتری را ایناد كرد. برنامهاجرایی رشته

های دیگرِ مشابه استفاده كرد درسی در عرصههای مطالعات برنامهتوان از آموختهمی است كه در آن هم

 درسی كمک گرفت. های دیگر برای بلوغ این شاخه از مطالعات برنامههم از دستاوردهای عرصه و

 عوامل مرتبط با محیط كار

ای برای توان یاد گرفت. محیط كار مدرسهجا میشود. هر روز و همهیادگیری هرگز متوقف نمی     

ی و صنعت و یادگیری در مسیرِ توسعهها تر سازمانیادگیری است. یادگیری بهتر برای عملررد مطلوب

درسی توان به نقش موثر متخصصان برنامهفردی كاركنان. در خصو  عوامل مرتبط با محیط كار می

تواند در كنار متخصص آموزش و درسی محیط كار میها و صنعت اشاره كرد. متخصص برنامهدر سازمان

های موجود در فرآیندهای آموزشی كاستیهای مشابه به رفع بهسازی سازمان و متخصصان زمینه

توان از درسی محیط كار میمحیط كار كمک كند. با ایناد این رشته و تربیت متخصصان برنامه

درسی در محیط كار استفاده كرد. با حضور متخصصان های فرری و نظری رشته مطالعات برنامهپشتوانه

تر و ها و صنعت رشد یافتهتر، سازمانگیرندهتوان كاركنان یاداین زمینه در صنعت و سازمان می

تر و شهر و توان فراتر از این در مسیر رسیدن به شهروندانی رشدیافتهسازندگی بیشتر را شاهد بود. می

 های بلندی برداشت. تر گامیافتهكشور توسعه

و  شخص كردتوان مدر بسیاری از موارد مرزهای مشخصی میانِ این مضامین نمیقابل ذكر است كه 

 مضامینی كه به آنها پرداخته شد گاهی با یردیگر همپوشانی دارند.

 
 درسی محیط کار در مقطع دکتری: ضرورت استقرار رشته برنامه1شکل 

 درسی محیط كار در مقطع دكتریهای استقرارِ رشته برنامهشرطپیش



 

 

 

 

 

« كتریرسی محیط كار در مقطع ددهای استقرارِ رشته برنامهشرطپیش»نظرات متخصصان در زمینه    

 قرار گرفتند. « شرایط علمی»و « جراییاشرایط »ی مضمونیدر دو دسته

 

 

درسی محیط کار در مقطع های استقرارِ رشته برنامهشرطپیش»: مضامین اصلی و فرعیِ مرتبط با 2جدول 

 «دکتری

 های متخصصاننمونه نقل قول مضامین فرعی مضمون اصلی

ی
رای
اج
ط 
رای
ش

 

رشته وجود  : در حال حاضر امران استقرارِسه شونده كدمصاحبه زمان 

 ان به آن فرر كرد.ندارد و شاید در آینده بتو

شهید بهشتی  : این آمادگی فقط در دانشگاهپنج شونده كدمصاحبه دانشگاه

ا رو امرانِ استقرار این رشته  ها شرایطی دانشگاههمه وجود دارد.

 .ندارند

ی تخصصی : افراد باید از طریقِ مصاحبهشش شونده كدمصاحبه ندانشنویا

 .برای تحصیل در این رشته انتخاب شوند

های لاحیتص باید مدرسان این رشته از چهار: شونده كدمصاحبه ناستادا

 لازم برخوردار باشند. 

توجه به ارتباط عملی بینِ 

 دانشگاه و صنعت 

ی به ارتباط عملید بای این رشته گیر: در شرلنهُ شونده كدمصاحبه

 میانِ صنعت و دانشگاه توجه شود.
ی
لم
 ع
ط
رای
ش

 

د ین زمینه وجو: آیا منابع به قدر كافی در ادو شونده كدمصاحبه منابع كافی

 دارد؟

توجه به تفاوت آن با 

 یادگیری در محیط كار

درسی محیط كار و یادگیری در محیط كار چیست؟ فرق برنامه

درسی ای عمدتا توصیفی است و برنامهیط كار حوزهیادگیری مح

 .ای تنویزی استمحیط كار حوزه

های رشته با توجه به تفاوت

 رشته آموزش و بهسازی

نشویم  : چه باید تدریس كنیم كه متهمسه شونده كدمصاحبه

دهیم آموزش و بهسازی منابع انسانی به شرلِ چیزی كه درس می

 عام است؟

ارزش افزوده توجه به جنبه 

 درسیبرنامه

درسی ی ارزش افزوده برنامهجنبهباید به  :سه شونده كدمصاحبه

 . توجه كرد
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های اجرایی ِلازم برای ایناد رشته شرطكننده در پژوهش پیشبر اساس نظر متخصصان مشاركت

توجه به دان و درسی محیط كار در مقطع دكتری عبارتند از: زمان، دانشگاه، دانشنویان، استابرنامه

 .ارتباط عملی بینِ دانشگاه و صنعت

 معتقد است: سه  شونده كدمصاحبه

ان به آن فرر كرد. باید به این در حال حاضر امران استقرارِ رشته وجود ندارد و شاید در آینده بتو»     
خواهیم حتی دو موضوع توجه كرد كه آیا منابع به قدر كافی در این زمینه وجود دارد؟ برای مثال اگر ب

درسی محیط كار ارائه بدهیم چه باید تدریس كنیم كه متهم نشویم چیزی كه درس واحد درس برنامه
درسی محیط كار دهیم آموزش و بهسازی منابع انسانی به شرلِ عام است؟ قرار نیست مباحث برنامهمی

باحث متفاوتی داریم مثلِ همان مباحثِ آموزش و بهسازی منابع انسانی باشد. در آموزش و بهسازی م
درسی محیط كار نداریم. باید ابتدا به مدیریت عملررد، توسعه سازمانی، رفتار سازمانی و ... كه در برنامه

تولید آثار علمی در این زمینه بپردازیم و پس از توسعه قلمروی علمی به ایناد رشته فرر كنیم. در 
چون اگر قرار باشد با همین عناوین عام كه وجود وضعیت موجود ظرفیت استقرار رشته وجود ندارد 

ی دارد مثلِ نیازسننی، طراحی، اجرا و ارزشیابی و مواردی از این دست دروسی را تعریف كنیم جنبه
 «درسی در آن پررنگ نیست.برنامه ارزش افزوده

 متخصص كد هشت معتقد است:

به صورت  ما یک درجه و معتبر هایگاهدانش .این آمادگی فقط در دانشگاه شهید بهشتی وجود دارد »
انتخاب شوند  باید افرادی. شوند انتخاب مصاحبه با باید دانشنویان. برنند را كار این توانندمی مشروط

ای برای پذیرش دانشنو ددر این صنعت فعالیت داشته باشند. باید شرایط ویژه كه به طور مثال در
 «.رشته تعریف شود

 است:متخصص كد چهار معتقد 

درس بدهند مهم است چه كسانی درس بدهند. سیلابس زیاد مطرح نیست  چیزی بیشتر از اینره چه»
ما  ی كار آنها باید طوری باشد كهشیوهاساتید، نوع نگاه و تنربه آنها در محیط كار اهمیت دارد.

بدون  استادانرا درسی محیط كار اگر قرار باشد برنامه. درسی محیط كار داشته باشیممتخصصین برنامه
شود و كاربردی نخواهد داشت. بنابراین ها میتدریس كنند مثل بقیه رشته فعالیت در محیط كار تنربه

تر از اینره چه چیزهایی درس داده بشود این است كه چه كسی درس بدهد. این درسی مهمدر برنامه
 «خیلی مهم است.

 متخصص كد نه معتقد است:

ها و صنعت وصل كه از طریقِ آن دانشنویان این رشته بتوانند به سازمان باید مدلی داشته باشیم»

افتد. یعنی دانشنویان به شناخت درستی از درسی هم نمیشوند. این اتفاق در دكتری رشته برنامه

توانند انتظاراتی را كه هست برآورده كنند. كنند و نمیفضایی كه باید در آن كار كنند دست پیدا نمی

 «درسی محیط كار باید ارتباط زنده و پویایی با محیط كار داشته باشد.برنامه



 

 

 

 

 

 د مختلفِ كننده در پژوهش، باید در فرآیند استقرار این رشته به مواربر اساس نظر متخصصان مشاركت

ن ت متخصصای استقرار رشته و تربیتواند زمینهطرح شده توجه داشت. تعاملِ سازنده این اجزا باهم می

ها مانشان در صنعت و سازدرسی محیط كار را به وجود آورد. كسانی كه جای تخصص و تواناییبرنامه

 خالی است. 

 های علمی نیز بر اساس نظر متخصصان باید مواردِ مختلفی را لحاظ كرد:شرطدر خصو  پیش

و بررسی اگرچه نقش محیط كار به عنوان موثرترین عامل در یادگیری چندین دهه است كه مورد تایید 

ای در جهتِ پژوهش و درسی تلاش شایستهگرانِ برنامهقرار گرفته است اما اندیشمندان و كنش

( با اشاره به نوظهور بودنِ فرآیندِ 04)1(. بلفیور 39اند)پردازی در این حوزه اننام ندادهنظریه

در حال رشد بودنِ »درسی محیط كار، در خصو  در حالِ رشد بودنِ این فرآیند معتقد است: برنامه

طور كلی ریزی درسی بهدرسی محیط كار به این معناست كه هر چند الگو و مراحل برنامهفرآیندِ برنامه

ریز و یادگیرندگان همواره در حال از پیش تعیین شده است اما این به آن معنی نیست كه برنامه

 «دهد.ی جدیدی را از خود بروز میهاریزی درسی مدام جلوهیک چیز هستند. فرآیند برنامه یتنربه

گرایانه مرزها را در این رشته به روشنی تعریف آلپوشی از نگاه ایدهدرسی باید با چشمپژوهشگران برنامه

درسی را كنند، و با تریه بر میراثی كه از گذشته به دست آمده زمینه تعامل بیشتر نظریه و عمل برنامه

 (. 41فراهم كنند)

ار بر كدرسی محیط كار و حوزه یادگیری در محیط با بیان تفاوت رشته برنامه هشت كد شوندهمصاحبه

 ده است:درسی محیط كار تاكید كررنامههای خا  رشته بگیری از ظرفیتبهره

درسی ی جدیدی از برنامهاریم استفادهیعنی قصد د كنیمدرسی محیط كار میوقتی صحبت از برنامه»
ی مفهومی تواند به افزایش اثربخشی آموزش در محیط كار و توسعهفاده میداشته باشیم. این است

ن آوجود دارد.  درسی كمک كند. كه اتفاق بسیار مباركی است. اما چالشی ایننای مطالعاتِ برنامهرشته
درسی هدرسی محیط كار و یادگیری در محیط كار چیست؟ آن چیزی كه بین برنامهم اینره فرق برنامه

های توانیم از طریقِ ظرفیتكند این است كه ما میار و یادگیری در محیط كار تفاوت ایناد میمحیط ك
های درسی، مدلهای مفهومی ِخا  آن مثلِ انواع برنامهدرسی و انواع بهرهی مطالعات برنامهرشته
درسی رنامههایی ایناد كنیم. وگرنه بدرسی، اصول طراحی و سازماندهی محتوا ارزش افزودهبرنامه

  «محیط كار بیشتر در قالبِ یک اسم باقی خواهد ماند.

با »درسی محیط كار معتقد است:( در توضیح تفاوت یادگیری در محیط كار و برنامه38موحد)صفایی   

ای نظری و كاركردی در وجود اینره آثار بیلت باعث شدند تا برنامه درسی محیط كار به عنوان حوزه

درسی كاركرد داشته باشد اما پس از آن به ندرت شاهد تولید آثار قابل توجه با برنامهی مطالعات رشته

شوند اننام می« یادگیری محیط كار»های فعلی بیشتر حول محور این عنوان بودیم و پژوهش

                                                           
1- Belfiore 
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یادگیری  افراد در محیط كار  ای عمدتا توصیفی است و بیشتر بر چگونگی)یادگیری محیط كار حوزه

مندی ای تنویزی است و بیشتر بر چگونگی بهرهدرسی محیط كار حوزهارد، در حالی كه برنامهتمركز د

 «كند(.یادگیری در محیط كار تاكید می هایحداكثری از فرصت

درسی محیط كار و حوزه در توضیح ِ ضرورتِ توجه به تفاوتِ میانِ رشته برنامه دو كد شوندهمصاحبه

  نی برای استقرار رشته در دانشگاه معتقد است: آموزش و بهسازی منابع انسا

كنیم وقتی از استقرارِ این رشته صحبت میها و منابع موجود در این زمینه بسیار كم است. تعداد مقاله»
كنیم. ممرن است متخصصانِ حوزه آموزش و بهسازی بگویند ما شصت سال است در این رشته كار می

نتقادی به موضوع نگاه كنیم متخصصان منابع انسانی ممرن است خواهیم از منظر ااگر بگوییم می
كنیم. باید چیزی افزون بر فعالیت این بگویند ما چند سال است كه از منظر انتقادی به موضوع نگاه می

 «ی جدیدی است.ها مد نظرمان باشد كه بتواند ادعا كند حوزهرشته

شته تلقی شود. باید برای رفع مشرلاتِ مختلف و درسی محیط كار نباید محدود به یک ررشته برنامه

های مختلف علمی و رسیدن به اهداف مشخص در حوزه یادگیری و آموزش كاركنان از حوزه

یادگیری در محیط كار، آموزش و بهسازی منابع  هایی نظیرمتخصصان گوناگون كمک بگیرد. حوزه

درسی های برنامهانند در مسیر تحقق هدفتویادگیری و منابع انسانی نیز می شناسیانسانی، روان

تواند درسی محیط كار به یک حوزه علمی خا  میمحیط كار موثر باشند. محدود كردن رشته برنامه

ای فقط در عرصه نظریه و شعار تبدیل كند. لازم كم آن را به زمینهاین رشته را به انزوا برشاند و كم

وه بر بستر مطالعاتی در زمینه عمل نیز پرداخته شود تا زمینه درسی محیط كار علابرنامهاست به رشته

  پدید آید. ی عمل نیزنظری آن در عرصهتحقق اهداف و دستاوردهای 

 
 درسی محیط کار در مقطع دکتریهای استقرارِ رشته برنامهشرط: پیش2شکلِ 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اردرسی محیط كالتحصیلان رشته برنامههای فارغها و توانمندینقش

درسی را سنگین ارزیابی كرده و معتقد است ای متخصصان برنامه( مسئولیت حرفه42)1پاینار     

درسی به اندازه مسئولیت معلم در كلاس درس اهمیت دارد. از نظر او مسئولیت متخصص برنامه

د. بردرسی به صورت مستقیم درگیر با یادگیری است و این سطح كار او را بالا میتخصص برنامه

ی ما با تربیت سر و كار دارد و ای است. پاینار معتقد است حرفهدرسی دارای تعهد حرفهمتخصص برنامه

های مختلف باید درسی در زماندرسی كرد. متخصص برنامهتوان هر فردی را درگیر كار برنامهنمی

دان، پرداز، تاریخظریهشناس،كارشناس روابط انسانی، كارشناس ترنولوژی، نشناس، جامعهفیلسوف، روان

(. از نظر 43گر سیستم باشد)متخصص یک یا چند رشته علمی، ارزشیاب، پژوهشگر، مدرس و تحلیل

های زیر غلبه درسی برای ایفای نقش صحیح باید به چالش( متخصص برنامه44)2كیلیون و هریسون

 كند:

 های مختلفدرسی در حوزهدرک كافی برنامه-

 ییهای محتوادرک حوزه-

 ارتباط با معلم و سایر عناصر برنامه-

 رنامه.گیری و حل مسائل بتصمیم-

درسی از ابعاد مختلف را درسی وظیفه تفرر در مورد برنامه( معتقد است متخصص برنامه45پاینار)     

های درسی درسی تفرر در مورد برنامه( ویژگی اصلی متخصص برنامه46)3بر عهده دارد. از نظر واكر

درسی در متخصصان برنامه»ای او تفرر است. در پژوهشی با عنوان و شاید بتوان گفت كار حرفهاست 

عنوان وظایف اصلی ( هفت مقوله به47«)هابافت آموزش عالی: تحلیلی بر وظایف و شایستگی

رویج ورزی، تدرسی معرفی شدند: تولید برنامه، طراحی، اجرا، ارزشیابی برنامه، اندیشهمتخصصان برنامه

درسی محیط كار به ها از برنامهبیشتر برداشتگذاری. سازی، مدیریت و سیاستو آموزش، تصمیم

های آموزشی شود و این موضوع به عنوان رسالتِ نظامطراحی و اجرای یک برنامه آموزشی محدود می

ول یا نوظهور تنها درسی محیط كار به عنوان مفهومی مغفشود اما دغدغه برنامهها قلمداد میدر سازمان

های آموزشی نیست. طراحی حل و فصل امور روتین و معمولی مرتبط با طراحی و برگزاری دوره

                                                           
2.Pinar 

3.Killion & Harrison 

4.Walker 
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درسی محیط كار تنها در انحصار تدوین یا طراحی درسی هنوز هم مهم و اساسی است اما برنامهبرنامه

كار همه افراد درگیر در  درسی محیط(. برنامه48های آموزشی و به طور معمول حضوری نیست)برنامه

(. 49شود)ی آنهایی را كه با یادگیری در ارتباط هستند شامل میمحیط كار، به ویژه مربیان و همه

درسی محیط كار كه به عنوان متخصص این حوزه امرانِ فعالیت در التحصیلان مقطع دكتری برنامهفارغ

التحصیلان ده كد هفت در توضیح نقش فارغشونكنند. مصاحبههای مختلف را پیدا میصنعت و سازمان

 درسی محیط كار گفته است:برنامه

تواند تنوع داشته باشد.  های كاری میی محیطدرسی محیط كار به اندازهالتحصیلان برنامهفعالیت فارغ»
تواند معانی مختلفی داشته های كوچک میهای دولتی، خصوصی و منموعهاین فعالیت در سازمان

ها و ی زمینهبه اندازهدرسی جای كار و فعالیت دارد. های نوآوری، برنامهدر بسیاری از شركتباشد. 
توان اننام های متفاوتی میفعالیت بلوغِ هر محیطهای كار وجود دارد و سطح هایی كه در محیطبافت
 «داد.

درسی محیط صیلان رشته برنامهالتحهای فارغها و توانمندینقش» : مضامین اصلی و فرعیِ مرتبط با 3جدول 

 «کار

 های متخصصاننمونه نقل قول مضامین فرعی مضمون اصلی

مه
رنا
ب

ی
رس
 د
ی
یز
ر

 

فعالیت در زمینه الگوهای یاددهی، تدریس و »متخصص كد نه:  ریزی و نظارتبرنامه

 «یادگیری و نظارت بر آن.

 نیازسننی

 طراحی

طراحی و »، «.بندی نیازهاشناسایی و اولویت»متخصص كد سه:

 «های درسی در محیط كارتدوین برنامه

درسی مناسب تواند برای كاركنان برنامهمی»متخصص كد دو: 

 «طراحی كند.

های تدریس و آموزش كارهای ریزتری مثل روش»متخصص كد نه: روش تدریس

 «در محیط كار.

های مرتبط با ارزشیابی و سننش فعالیت»متخصص كد هشت:  ارزشیابی

 «ادگیری كاركنانی

ش
وه
پژ

 

های پژوهش كیفی برای رفع بتواند از روش»متخصص كد پنج:  های پژوهشاستفاده از روش

 «مشرلات موجود و بهبود شرایط استفاده كند.

 پردازیمفهوم

 

پردازی تواند با مفهومدرسی میمتخصص برنامه»متخصص كد دو:

 «كند. به متخصصان آموزش و بهسازی منابع انسانی كمک

ور
شا
م

 ه

بتوانند ارتباط برقرار كنند و توان مذاكره »متخصص كد چهار:  ارتباط

 «داشته باشند. 



 

 

 

 

 

 های متخصصاننمونه نقل قول مضامین فرعی مضمون اصلی

 مذاكره

 فرر

 مشاوره

درسی محیط كار یعنی متخصص برنامه»متخصص كد شش:

درسی محیط كار یار استراتژیک متخصص برنامه»، «متخصص فرر.

 «سازمان است.

درسی همین است. تربیت كار متخصص برنامه»متخصص كد شش:  تربیت و توسعه

 «و توسعه افراد در سازمان.

توانند در زمینه درسی میمتخصصان برنامه»متخصص كد هشت:  شناسیآسیب

 «درسی محیط كار فعالیت كنند.شناسی نظام طراحی برنامهآسیب

ی
ور
وآ
ن

 

ها، ها، ایدهحرفاید بدرسی محیط كار برنامه»متخصص كد شش:  های تازهتنربه

 «های جدیدی را تنربه كند.ها و تئوریچالش

 

 های نوظهورپدیده

درسی باید بتوانند از آخرین دستاوردهای برنامه»متخصص كد نه: 

 «های نوظهور باشند.برداری كنند و در جریان پدیدهگرته

 پردازی جدیدنظریه

 

های پردازیهای جدید، نظریهپردازیمفهوم»متخصص كد دو:

 «جدید.

ای در رشتهای و بینایناد نگاه چندرشته»متخصص كد هشت: اینگاه بین رشته

 «زمینه یادگیری در محیط كار

درسی در عرصه های عام برنامهبا برارگیری مدل»متخصص كد نه:  ها و الگوهای تازهمدل

 «ای برسد.های تازهمحیط كار به مدل

 

 
 درسی محیط کارالتحصیلان رشته برنامهفارغهای الیتها و فعی نقش: چرخه3شکل 
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های زیر قابل التحصیلان این رشته در زمینههای فارغشوندگان، وظایف و نقشبراساس نظرات مصاحبه

 بررسی است:

های درسی محیط درسی محیط كار، طراحی و تدوین برنامهبندیِ نیازها در برنامهناسایی و اولویتش -

درسی را كه به ها و رویرردهای طراحی و برنامهتوانیم مدلتواند متنوع باشد و ما میه میكار)این عرص

های جدیدی درسی محیط كار محک بزنیم و چه بسا بتوانیم به مدلشرل عام داریم در عرصه برنامه

ی شناسی نظام طراحدرسی محیط كار، آسیببرسیم.(، سننش پیشرفت تحصیلی و ارزشیابی در برنامه

های فتهدرسی محیط كار، نظارت بر فرآیند تدریس و یادگیری، پژوهش و دستیابی به آخرین یابرنامه

، ارائه درسی محیط كار و انتقال آن به محیط كار، بررسی یادگیری فراگیرانعلمی در زمینه برنامه

 بالادستی.  درسی محیط كار و ارائه بازخورد به سطوحكردن برنامهمشاوره به مدیران، هماهنگ

درسی محیط كار در ارائه مشاوره به مدیران از اهمیت خاصی برخوردار نقش متخصصان برنامه     

های های درسی و رفع مشرلات و چالشتوانند به مدیران در اجرای اثربخش برنامهاست. آنها می

درسی لعات برنامهها با مطاطور كلی ممرن است مدیران در صنعت و سازماناحتمالی كمک كنند. به

تواند به آنها كمک كند. درسی محیط كار میآشنایی چندانی نداشته باشند حضور متخصصان برنامه

ها درسی در صنعت و سازمانكننده برنامهتواند به عنوان هماهنگدرسی محیط كار میمتخصص برنامه

و تعامل بین  و موضوعات مختلفها های گوناگون كاری نقش داشته باشد. هماهنگی بین برنامهو محیط

درسی محیط كار است. ارائه های متخصص برنامهدرسی از جمله فعالیت عوامل و منریان برنامه

های درسی پس از درسی است. برنامههای متخصصان برنامهبازخورد به سطوح بالادستی از دیگر فعالیت

ن اجرا روبرو شوند. شرایط هر محیط كاری ریزی ممرن است با شرایط مختلفی در زماطراحی و برنامه

های ها تفاوت دارد و ممرن است گاهی چالشها با دیگر محیطها و شباهتی اشتراکبا وجود همه

توانند بازخوردهای لازم را به درسی محیط كار میای به وجود آید. متخصصان برنامهبینی نشدهپیش

های درسی آینده مد نظر قرار بدهند.  ها این موارد را در برنامههای بالاتر انتقال دهند تا آنمسئولین رده

توانند به حوزه آموزش و بهسازی كاركنان كمک های تازه میپردازیدرسی با مفهوممتخصصان برنامه

درسی تر شدنِ حوزه برنامهمننر به غنی 2پردازییا گفتمان 1ی یادگیری زائدكنند. برای مثال طرح ایده

ر، نگاه سازی، توجه به رشته از منظر علوم دیگپردازی، گفتمانطور كلی نظریهشده است. بهمحیط كار 

توانند زمینه توسعه رشته و متخصصانِ آن ای از جمله مواردی هستند كه میای و بین رشتهچند رشته

های دانشگاهی، رشتهها و كند كه دورهفایده به وضعیتی اشاره میدرسی زائد یا بیرا فراهم كنند. برنامه

دهند كه در عمل منسوخ، قدیمی و یا از رده خارج هستند و هایی را ارئه میدروس و برنامه

شوند كه هایی ارائه می(. در محیط كار، گاهی آموزش50اند)دستاوردهای جدیدی جایگزین آن شده

   معتقد است كه:شونده كد شش در این خصوهماهنگ با نیازهای واقعی كاركنان نیست. مصاحبه

                                                           
1.Scrap Curriculum 

2.Discourse 



 

 

 

 

 

درسی هم هر كنا كار باشد متخصص برنامه ستدرسی محیط كار جایگاهی آرمانی اجایگاه برنامه»
 شدید طی پنج سال آینده ما با ضعفِ  د. اما در عمل شرایط چگونه است؟تواند فعالیت داشته باشمی

بیت خصصانی كه تر. متید در این زمینه متخصص تربیت كردشویم. بانیرو در این زمینه مواجه می
ها برای دوره باید دقت شود، ها و درسشوند باید در صنعت كارورزی كنند، در تهیه سرفصلمی
  «.تنربه كند های جدیدی راها و تئوریها، چالشها، ایدهحرفدرسی محیط كار باید برنامه

 

 

 گیریبحث و نتیجه

درسی مینه برنامهز( در 62-55(،)54-52و ایرانی) المللیهای بینی پژوهشاین پژوهش در ادامه      

درسی  های این پژوهش نشان داد نظراتِ متفاوتی درباره استقرارِ رشته برنامهكار اننام شد. یافتهمحیط

كنند با اند و استدلال مینظران با این ایده موافقمحیط كار در دانشگاه وجود دارد. برخی از صاحب

های دیگری مثل آموزش عالی درسی در عرصهمندی از مطالعات برنامهنِ بهرهبخش بودتوجه به نتینه

تری داشت. آنها معتقدند با استقرار رشته تر و تخصصیدرسی محیط كار نگاه جدیتوان به برنامهمی

شود. از دیدِ آنها درسی محیط كار فراهم میی رسمیت بخشیدن به آن و تربیت متخصصان برنامهزمینه

 ایی تازهدرسی و ایناد معناهار رشته گامی در مسیر توسعه مفهومی، خلق الگوهای جدید برنامهاستقر

 دانند و باوررود. این متخصصان حتی ایناد چالش استقرار رشته را هم مفید و ضروری میبه شمار می

قرار افقان با استتری رسید. موتوان به نتایج اثربخشدارند كه با گفتگو و بحث بیشتر در این زمینه می

دانند و اعتقاد دارند در ایناد و استقرار ای میرشتهای میاندرسی محیط كار را حوزهرشته، رشته برنامه

درسی محیط كار را دارای كاركردهایی های دیگر كمک گرفت. آنها برنامهتوان از رشتهرشته می

 ای برایتواند زمینهت. استقرار رشته میسازی منابع انسانی فاقد آن اسدانندكه حوزه آموزش و بهمی

ها و توان از كاستیای كه از طریق آن میفراهم كند. تنربهدر این زمینه را ی بیشتر یادگرفتن و تنربه

ی مسیر از آنها درس گرفت. موافقان معتقدند تربیت متخصصان ها آگاه شد و برای ادامهضعف

 یادگیری كاركنان نقش موثری را ایفا كند.  یشتواند در افزادرسی محیط كار میبرنامه

این مضامین اصلی  «ضرورتِ استقرارِ رشته در دانشگاه»پاسخ به موضوعِ ها در مصاحبهمضمونِ تحلیل  از

های مشابه ها و زمینهدرسی، عوامل مرتبط با رشتهبه دست آمد: عوامل مرتبط با رشته مطالعات برنامه

های فرعی دیگری را شامل شدند هر كدام از این مضامین اصلی مضمون و عوامل مرتبط با محیط كار.

درسی عبارتند شود. مضامین فرعی عوامل مرتبط با رشته مطالعات برنامهكه در ادامه به آنها اشاره می

درسی در مندی از برنامهبخش بودنِ بهرههویت، امران بحث و گفتگو، نتینه پویایی، نوآوری، توسعه،از: 

. مضامین فرعی مضمونِ هادرسی به جامعه، شناخت كاستیهای دیگر، معرفی بیشتر رشته برنامهحوزه

های دیگر، توجه به امرانِ كمک گرفتن از رشتههای مشابه عبارتند از: ها و زمینهعوامل مرتبط با رشته

مضامین ِ  .كاركردهای خا  رشته در مقایسه با آموزش و بهسازی، كمک به رشته آموزش و بهسازی

ی فهم مندی از پشتوانهتوجه بیشتر به فهم یادگیری، بهرهفرعی عوامل مرتبط با محیط كار عبارتند از: 
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درسی تربیت متخصصان برنامه و یادگیری در محیط كار درسی در محیط كار، افزایشو نظرِ رشته برنامه

عواملِ  ان این موارد را در سه دستهتوبه عبارتی دیگر می. هایادگیری در سازمان به عنوان متولیان

بندی كرد. با توجه به مضامینِ حاصل از پژوهش ای طبقهرشتهای و برونرشتهای، میانرشتهدرون

تواند دستاوردهایی را به همراه داشته ( می63سو با جنبش نوبسترسازی)توان گفت استقرار رشته هممی

 باشد:

 در محیط كار و تبلور ارتباط حوزه نظر و عمل كاربستِ نتایج و دستاوردهای رشته-

 درسیها و الگوهای برنامهها، روشسازی برای نوآوری در نظریهزمینه-

 درسی به عنوان یک حوزه معرفتیی مرزهای دانش و تولید فرر در عرصه مطالعات برنامهتوسعه-

 هاعت و سازمانیادگیری كاركنان در صن داده نشده در زمینهپاسخ به نیازهای پاسخ-

ای آنها برای ورود به سازی حرفهالتحصیلان رشته از طریق آمادهسازی برای اشتغال فارغزمینه-

 های كار.محیط

ای در راستای ایناد دانش تلفیقی مورد نیاز و رشتهایناد فضایی برای گسترش مطالعات میان-

 براربستن آن در حوزه عمل.

های ایرانی ها و تنربهدرسی با استفاده از برداشتلی مطالعات برنامهالملحضور در محافل علمی بین-

 پردازی و تعمیق رشته در عرصه محیط كار. درسی و كمک به نظریهمطالعات برنامه

 محوری در پرداختن به مسائل مختلف.درسی و تخصصگرایی در رشته مطالعات برنامهحرفه-

های ایران باید به درسی محیط كار در دانشگاهرشته برنامهها برای استقرارِ براساسِ یافته     

در دو د دسته مضمونیِ شرایط اجرایی و  «های استقرار رشتهشرطپیش»هایی توجه شود. شرطپیش

بندی شدند. شرایط اجرایی شاملِ مضامین فرعیِ زمان، دانشگاه، دانشنویان، شرایط علمی طبقه

بین دانشگاه و صنعت. شرایط علمی شامل مضامین فرعیِ منابع كافی، استادان و توجه به ارتباط عملی 

های این رشته با رشته آموزش توجه به تفاوت این رشته با حوزه یادگیری در محیط كار، توجه به تفاوت

 درسی.و بهسازی، و توجه به ارزش افزوده برنامه

ها و وظایف توانند نقشمحیط كار میدرسی برنامه  رشتهالتحصیلانِاین پژوهش نشان داد فارغ     

التحصیلان این رشته وظایفی كه در این پژوهش برای فارغ. ها و صنعت ایفا كنندمختلفی را در سازمان

 ریزی درسی، پژوهش، مشاوره و نوآوری. در چهار دسته مضمونی قرار گرفتند: برنامه شناسایی شدند

)این ریزی و نظارت، طراحی، اجرا، ارزشیابیز: برنامههای اصلی عبارتند امضامین فرعی این مضمون

درسی را كه به شرل ها و رویرردهای طراحی و برنامهتوانیم مدلتواند متنوع باشد و ما میعرصه می

های جدیدی برسیم.(، درسی محیط كار محک بزنیم و چه بسا بتوانیم به مدلعام داریم در عرصه برنامه

پردازی و هش كیفی برای رفع مشرلات موجود و بهبود عملررد، مففهومهای پژواستفاده از روش

درسی محیط كار های علمی در زمینه برنامهدستیابی به آخرینیافتههای نو، رسیدن به رویرردها و شیوه



 

 

 

 

 

كردن یادگیری فراگیران، ارائه مشاوره به مدیران، هماهنگ و انتقال آن به محیط كار، بررسی

 ط كار و ارائه بازخورد به سطوح بالادستی. درسی محیبرنامه

ت طالعامنوبسترسازی و ترثرگرایی بسترهای رشته »اجرای این پژوهش گامی در مسیر تحققِ جنبشِ

ای دانشنویان، تواند در تربیت حرفهدرسی محیط كار میتر به برنامهاست. توجه دقیق« درسیبرنامه

ای را ازندهسدانشگاه نقش موثر و  وفی جایگاه رشته در جامعه التحصیلان و معرایناد اشتغال برای فارغ

  ایفا كند.
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 فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی 
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 تعالی مدل نتایج ارزیابی بر مبتنی طراحی الگوی شایستگی محوری مدیران صنعت گاز ایران

 مصنوعی  هوش به روش (EFQM) ازمانیس
 

 1علی رضا زمانیان

 2مجید جهانگیرفرد

 3فرشاد حاج علیان

 (19/04/1401؛ تاریخ پذیرش: 26/12/1400)تاریخ دریافت: 

  چکیده

ارتباط از هر چیز بیش این موفقیت باشد و آن سازمان میان مدیرنحوه عملررد ها در تحقق اهداف استراتژیک بسیار وابسته به موفقیت سازمان

 در توسعه و نگهداشت قویمدیریت بر مبنای شایستگی رویرردی  با دانش در راس هرم سازمانی دارد.انتصاب مدیران شایسته و  انتخاب و مستقیم به

های مورد نیاز مدیران به ناییو توا مهارت ،های شایستگی ابزاری مفید برای شناسایی و توسعه دانشو مدلبوده های انسانی سازمان در بلندمدت سرمایه

 كه آقای  1973. از سال رودشمار می

منموعه دانش، "است. به صورت كلی شایستگیبه مفهوم شایستگی پرداخت تا به امروز، از زوایای مختلفی به تعریف شایستگی پرداخته شده 4مک كللند

های مربوط به شغل را اننام سازد به صورتی اثربخش، فعالیتكه كاركنان را قادر میباشدو ... می 5های شخصیتیمهارت، نگرش، توانمندی، علایق و ویژگی

تواند متفاوت ها و تعاریف مختلف میازسوی دیگر عناصر شایستگی درمدل "انتظار اننام دهند. دهند و عملررد شغلی را در حد انتظار و یا فراتر از حد

ها، سه دسته پذیر بودن شایستگیون ارزیابی مدیران شركت ملی گاز ایران و با توجه به ماهیت آموزشهای تعریف شده دركانباشد. مطابق با شایستگی

تعریف شده است. در این تحقیق با سه  "شخصیتی"ناپذیر و یک دسته شایستگی آموزش "شناختی "، "مدیریتی و رهبری "، "ارتباطی "شایستگی 

بندی. هر یک از این مفاهیم به ترتیب با مفاهیم بارت است از: مدل تعالی سازمانی، مدل شایستگی و خوشهای مواجه هستیم كه عمفهوم بنیادین و پایه

مصنوعی در ارتباط هستند كه در پیشبرد اهداف استراتژیک سازمان در تری از سازمان و فناوری شامل عملررد سازمانی، منابع انسانی و فناوری هوشعمیق

 نمایند.یفا میدنیای امروزی نقش مهمی ا

ابیم شد سازمان دست یهای محوری مدیران ارای از شایستگیهای مدیران صنعت گاز به منموعهدر حوزه شایستگی تا شده تلاش مقاله این در

-می اتژیک بوده وداف استرهای محوری چراغ راه سازمان در دستیابی به اهكه براساس عملررد مدیران در تعالی سازمانی حاصل شده است. این شایستگی

 تواند به صورت هدفمند در كمترین زمان و با حداقل هزینه اثربخشی مناسبی در روند توسعه مدیران سازمان ایفا نماید.
 

 (.EFQMنی )سازما تعالی مصنوعی، مدل بندی، هوشخوشهمدل شایستگی مدیران، شایستگی محوری،  :هاکلیدواژه
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،2 ، منید جهانگیرفرد، فرشاد حاج علیانانیرضا زمان یعل،  ..ی.ستگیشا یالگو یطراح                         

 مقدمه

بر  ر متنوع و گوناگون است، در هر حال تلاش شده پس از مروریتعاریف حوزه شایستگی بسیا

نی انسا تاریخچه، اهمیت و ضرورت آن در حوزه منابع انسانی به خصو  با رویررد مدیریت منابع

رد. نی دامبتنی بر شایستگی تشریح گردد. مفهوم شایستگی ارتباط نزدیری با مدیریت منابع انسا

 نابراینبارد، یک مدیریت منابع انسانی سازمان است و با آن پیوند دشایستگی در جهت اهداف استراتژ

 (. 1های افراد برای دستیابی سریع به اهداف سازمان ضرورت دارد )رشد و توسعه توانمندی

 (.2ند )ار بردهای یک سرباز به كاز جهت تاریخی اولین بار رومی ها شایستگی را برای تشریح ویژگی

وسط دیوید در ادبیات سازمانی ت 1973وم شایستگی در محیط سازمان از سال بعدها شایستگی با مفه

(. او 4( و )3مود )نكللند مطرح گردید و او ابزارهایی برای بالابردن اثربخشی در محل كار را معرفی مک

 نمود. وضوع واردمبرای اولین بار یک ویژگی انسانی كه شایستگی نامید را در ادبیات  1953قبل از سال 

 الریچ مفهومو بعدها مک لاگان، ریچارد و بویاتزیس، ساین اسپنسر و دیو 1951رابرت وایت در سال 

 1982 ر سالشایستگی را برای بقای سازمان و به عنوان مزیت رقابتی آن توسعه دادند. بویاتزیس د

شخصیتی و  باعث رایج شدن عبارت شایستگی و تعریف آن به عنوان تركیبی از پارامترهای انگیزشی،

 (.5مهارتی از خود یا نقش اجتماعی خود و دارا بودن سطح بالایی از دانش شد )

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 تعریف شایستگی:

-و ویژگی ها، شایستگی كاركنان شامل دانش، مهارت، توانایی1973كللند در سال برطبق تعریف مک

كه  كند كسانیكللند بیان می(. مک6) های شخصیتی مورد نیاز جهت عملررد شغلی مناسب است

د. برنمی ه كارعملررد برتر دارند، رویرردها و رفتارهای متفاوت و متنوعی جهت اننام وظایف شغلی ب

-را به این با توجه به تعاریف مک كللند و بویاتزیس شایستگی 1993بعدها اسپنسرواسپنسر در سال 

خص و بر شا كه به طور كلی با عملررد اثربخش مبتنیصورت تعریف كردند: ویژگی زیربنایی فرد است 

ه در ارد كدیا عملررد برتر در یک شغل یا وضعیت مرتبط است. تعاریف مختلفی برای شایستگی وجود 

 ( به برخی از جدیدترین تعاریف ارائه شده توسط نویسندگان اشاره شده است:1جدول )

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 
 . تعاریف مختلف شایستگی1جدول شماره 

 تعریف منبع

و  1ویمن

 2019همکاران، 

(7) 

 ،هایویژگ ،هامهارت ،های فردی از جمله دانششایستگی به طور گسترده به ظرفیت

لی ایف شغهای افراد برای اننام اثربخش وظها و به طور كلی توانایینگرش ،انگیزه

 .گرددمطابق با استانداردهای از پیش تعیین شده آن صنعت برمی

و  2براون

 2018ان، همکار

(8) 

منظور  ع بهمهارت و مناب ،یرپارچه سازی و انتقال دانش ،شایستگی توانایی بسیج كردن

و  ازمانسریزی شده و افزودن ارزش اجتماعی و اقتصادی به رسیدن به عملررد برنامه

بارتند از عكه  شوده میها در نظر گرفتطبقه برای شایستگی 5 گردد ومیافراد تعریف 

 .فردی و رقابتی ،عملیاتی ،متمایز ،ی استراتژیکهاشایستگی

و  3مولر

 2017همکاران، 

(9) 

ه ك است یک فرد یهاها و تخصصتوانایی ،هارت، مهاای از دانشمنموعه، هاشایستگی

 .تواند به كارگیرددر مواجهه با شرایط غیر قابل انتظار و جدید می

، 4هوآنگ وو

2017 (10) 

ا یا هتوانمندی  ،مهارت ها ،گر شامل دانشهای تسهیلگیشایستگی خوشه ای از ویژ

یش در كه به سازمان در پیاده سازی موفقیت آمیز استراتژی هااست خصوصیات فردی 

 .ودشایستگی های مناسب مننر به عملررد برتر می ش ومحیط رقابتی كمک می كند 

 2016، 5روسو

(11) 

 به) ا های مرتبط با شغل خویژگی توانایی و یا ،مهارت ،عنوان دانششایستگی به

 یریگندازهاابل قابل تعریف و ق ،قابل شناسایی (،توانایی بدنی ،رفتار ،عنوان مثال نگرش

ر بع انسانی برای عملررد در یک زمینه خا  و ضروری ممرن است داكه من ،است

 .اختیار داشته باشد

، 6اسکورکوا

2016 (12) 

نایی مهارت و توا ،ی جهت اننام فعالیتی مشخصبه عنوان توانایی فردرا شایستگی 

ن اننام كارهای درست تعریف كرد و مدعی شد كه شایستگی بر كیفیت ذاتی انسا

 .كند دهد كه عملررد مناسبی را ارائهتاكید داشته و به او این توانایی را می

و  1بلاسکووا

 2015همکاران، 

(13) 

شغلی و الگوهای  ،ای كلیدی فردیهای از استعدادها و مهارتشایستگی منموعه

رفتاری است كه افراد بایستی برخوردار باشند تا در راستای دستیابی به اهداف شغلی از 

های شغلی خود را پیش تعیین شده از خود بروز دهند و همچنین وظایف و مسئولیت

                                                           

1
 Wyman 

2
 Brown 

3
 Muller 

4
 Huong Vu 

5
 Russo 

6
 Skorkova 



 

 

 

 

 

 

   

،4 ، منید جهانگیرفرد، فرشاد حاج علیانانیرضا زمان یعل،  ..ی.ستگیشا یالگو یطراح                         

 .طور موثر اننام دهندبه

 

 مبتنی بر شایستگی مدیریت

ر اكید بشود كه با تروندی جدید در مدیریت منابع انسانی محسوب میمدیریت مبتنی بر شایستگی 

ا رتبط بهای مهای خا  مورد استفاده در یک كار امران مدیریت فردی و توسعه شایستگیشایستگی

آمریرا و اروپای  در ایالات متحده 1990(. این مفهوم از آغاز دهه 14مسیرشغلی فرد را فراهم می كند )

ا وسعه پیدها تنبرونداد عملی مفهوم شایستگی كاركنان در مدیریت منابع انسانی سازماغربی به عنوان 

بودن  ثربخشكرد. امروزه یری از وظایف اصلی مدیریت منابع انسانی در درجه اول مطابقت دادن و ا

ر دجاری  هایهای كاركنان در رفع نیازهای سازمانی است و در مرحله بعد تمامی فعالیتشایستگی

عه سوتریزی برنامه ابع انسانی نیز مانند جذب واستخدام، ارزیابی شایستگی كاركنان، ارزیابی عملررد،من

نابع ریت مو آموزش كاركنان و سیستم حقوق و دستمزد باید بر اساس شایستگی اننام گردد. در مدی

ه حاصل ایستشان انسانی مبتنی بر شایستگی فرض براین است كه عملررد مورد انتظار از دیدگاه كاركن

 ای وفهاه وظیشود و باید تمام نظامات منابع انسانی با محوریت شایستگی مستقر گردد و تنها نگمی

 (.15شغلی نباشد )

 در مدیریت منابع انسانی شایستگیهای مدل

های عملی در حوزه مدیریت منابع انسانی مبتنی حلها با معرفی راهكاربرد موفق شایستگی در سازمان

های عملی توسط پژوهشگران برای تحقق اهداف حال و حلپذیر خواهد بود و این راهشایستگی امران بر

ای از اقدامات (. در واقع مدل شایستگی منموعه18( و )17(، )16اند )ها بسیار تاكید شدهآینده سازمان

( و متمركز 19است ) 2رآل شایستگی و تعیین شایستگی های معیالازم برای تهیه و تدوین پروفایل ایده

(. 20هایی است كه یک كارمند باید برای اننام موثر وظایف شغلی خود داشته باشد )بر منموعه ویژگی

ها و تعاریف آنهاست كه سازمان را ای از همه شایستگیمدل شایستگی سندی است كه شامل منموعه

-ا تعریف لیستی از شایستگیكند. نقش اساسی مدل شایستگی نه تنهبه تحقق اهداف خود كمک می

های فردی و رفتاری را نیز به صورت دقیق باید های مورد نیاز كاركنان و سازمان است بلره شایستگی

حل ارائه كند. در واقع مدل تعریف نماید و بتواند برای ارزیابی كیفیت سرمایه انسانی سازمان راه

-ها همچون مهارتزا و متنوعی از شایستگیهای منبندیشایستگی الگویی است كه دربرگیرنده دسته
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(. بنابراین مدل شایستگی چارچوبی برای ارزیابی كیفیت 21های سازمانی است )های فردی و توانمندی

 (.22شود )( این فرایند مشاهده می1سرمایه انسانی از چشم انداز نیازهای یک سازمان است. در شرل )

 
 گستره مدل شایستگی.1شکل

 یسطوح شایستگ

یاز نها گیهای مختلف سازمانی به یک اندازه به همه شایستهمه افراد و كاركنان سازمان در سمت

طوح عریف ستتر كردن ارزیابی شایستگی و تعیین وضعیت كاركنان در سمتشان ندارند لذا برای دقیق

 (.22شود )شایستگی با توجه به شغل و یا رده مدیریتی كاركنان تعیین می

 تگیشایس نیمرخ

  را هایی است كه یک جایگاه شغلی خا  یا یک نقش سازمانی خاای از تمام شایستگیمنموعه

تگی زان شایسشوند و همچنین میهای شغلی براساس رفتار كاركنان تعریف مینماید. نیمرختوصیف می

ح سطگی، كند. در نیمرخ شایستگی عنوان شایستكه كاركنان باید داشته باشند را نیز تعیین می

در یک  شایستگی مورد نیاز و توصیف شایستگی برای هر شغل باید كاملا شفاف تعریف شده باشد.

مان زینه و ها برای كاركنان هزنیمرخ شایستگی هرچقدر بیشتر به جزئیات پرداخته شود، ترمیل آن

مقابل  و در ددگرتر حاصل میها خواهد داشت و نتایج با جزئیات بیشتر و دقیقبیشتری برای ارزیابی

 (.23دهد )های خلاقانه را كاهش میروش

ه در ن است كهای مورد نیاز كاركنان یک سازماای از تمام شایستگیبنابراین مدل شایستگی منموعه

ای هند ردههای سازمانی )مانهای شایستگی منطبق بر مشاغل به صورت انفرادی یا نقشقالب نیمرخ

 شایستگی های شایستگی نیز یری از مراحل تدوین مدلین نیمرخشود. تدوبندی میمدیریتی( گروه

ازمانی های توصیف كننده یک شغل معین و یا یک نقش سای از تمام شایستگیباشد و منموعهمی

اشد. نیز ب های شخصیتی اومعین است و باید دربرگیرنده رفتارهای مورد نیاز یک كارمند و ویژگی

یستگی دل شاتگی مورد نیاز شغل را نیز برای كارمند شامل گردد. منیمرخ شایستگی باید سطوح شایس

نی بر های شایستگی درون آن زیرساخت لازم برای استقرار مدیریت منابع انسانی مبتو نیمرخ

 (.24شایستگی را در همه زیرسیستم های منابع انسانی مهیا می كند )
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ری مفید برای مدیران منابع انسانی جهت ( الگوی شایستگی را به عنوان ابزا2018و همراران )1شوم

ریزی برای توسعه دانش، مهارت و توانایی مورد فرایندهای كسب استعدادهای مختلف، شناسایی و برنامه

دارند كه توسعه شایستگی كاركنان براساس الگوها و دانند و عنوان مینیاز مدیران آینده یک صنعت می

ان را افزایش داده و مننر به ارائه خدمات بهتر و عملررد بالاتر ها اعتماد به نفس و رضایت كاركنمدل

 (.25ها خواهد شد )مالی و تناری سازمان

 2شایستگی های محوری

تفاوت  ه موجبهایی هستند كه الزامی است تمام كاركنان شاغل در سازمان دارا باشند و آنچشایستگی

ت. ستگی اسایستگی نبوده بلره سطوح آن شایشود نوع شها در كاركنان یک منموعه میاین شایستگی

 ای هتواند متفاوت باشد زیرا استراتژیشایستگی محوری از یک سازمان به سازمان دیگر می

 12تا  8ن های محوری برای هر شركت بیها با هم متفاوت است. تعداد قابل قبول شایستگیسازمان

وری برایشان شایستگی مح 40جود دارند كه تا هایی مانند مایرروسافت وباشد اما شركتشایستگی می

 (.26تعریف شده است )

 رانمدیدن ای شالمللی روی داده، رویررد حرفهدر عرصه مدیریت داخلی و بین هتحولاتی كه امروز

-هر رشتهدر ا یتوانست در هر جایی مدیری كه در گذشته به سادگی می است.تر كردهرا پررنگسازمان 

واند ت كه بتو مستلزم آن اس ای و در سطح عالی ظاهر شودحرفه اكنون بایستید، ای كار مدیریت كن

وب و تایج مطلها را برای رسیدن به نهای تخصصی و رفتاری را كسب كند و آنای از شایستگیمنموعه

 ای تحققامع برریزی جها و لزوم برنامهاثربخش به كار گیرد. لذا با توجه به اهمیت توسعه شایستگی

ذیر ناپابها اجتنهای مدیران سازمانرایط مطلوب، تدوین طرحی ویژه برای توسعه دانش و مهارتش

وزترین راز به ی ممرنباشد. بنابراین در این تحقیق تلاش شده تا بتوانیم در حوزه منابع انسانی تا جامی

ین . به همباشیم ای موفقههای فناوری در پژوهش بهره ببریم. از سوی دیگر باید به دنبال سازمانجنبه

ا هه سالك. مدلی ایمالمللی رفتههای تعالی سازمانی در كلاس جهانی و بینمنظور به سراغ بهترین مدل

-مانبه ساز یازدهیها و معیارهای ارزیابی در دو بخش توانمندساز و نتایج به دنبال امتبا تعریف شاخص

ا بصنعت گاز ایران چندین سال متوالی  هایسازمان 2013ویرایش  EFQMهاست. به كمک مدل 

 1398و  1397، 1396 هایسال هایاند و نتایج ارزیابیای مورد ارزیابی قرار گرفتهتربیت ارزیابان حرفه

 در تحقیق مورد استفاده قرار گرفته است.
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 هایادههای فرعی آن، مبتنی بر دگاز ایران و شركتاین پژوهش دریک محیط واقعی درشركت ملی

ز ایران شركت صنعت گا 51زیرمعیار در  32عملیاتی مربوط به نمرات ارزیابی مدل تعالی برروی 

رای این پژوهش های اجساله(، اننام شده است و در ادامه گام 3داده در یک بازه زمانی  3776)معادل 

 تشریح خواهندشد.

 

 تحقیق انجامفرآیند 

ده، به طرح شمیف گردید. در ادامه در راستای سوال درابتدای این پژوهش، سوالات تحقیق به دقت تعر

ن برای مدیرا هایكه مفهوم علم داده و شایستگیبررسی و مرور ادبیات پیشین پرداخته شد. ازآننایی

ری و م فناوها در چند سال گذشته به ترتیب مورد توجه محققان و كارشناسان علوفعالیت درسازمان

ای ینه، برراین زمبررسی ادبیات پیشین و پس از مطالعه جامع و دقیق داست، لذا با منابع انسانی بوده

ز ز یری ااكاوی، های شغلی مدیران با استفاده از ترنیک دادهبینی مدل شایستگیشناسایی و پیش

ده از ا استفااست. سپس بهای موجود استفاده شدهكاوی متناسب با دادهابزارهای كارآمد برای داده

 آمده صورتدستهبای درخصو  نتایج مقایسه ها،سازی آن برروی دادهكاوی و پیادهدادههای الگوریتم

زم آنهای لایبینی با حداقل خطا، برای شناسایی مدیران موفق و شایستگاست تا بهترین پیش گرفته

 ها و در نهایت استخراج بهترین مدل اننام پذیرد.

 روش پژوهش

 هایگیردی است و به دنبال طراحی و تدوین یک مدل جدید شایستحاضر از لحاظ هدف كارب تحقیق

ا اعتبار ب EFQMهای علمی مبتنی بر مدل تعالی سازمانی محوری مدیران صنعت گاز بر اساس یافته

بندی همصنوعی و خوشداده، هوشباشد. این پژوهش به دنبال تلفیق مباحث جدید علمجهانی، می

ردی از عد كارببهای منابع انسانی است. در های پژوهشی با استراتژیت)كلاسترینگ( در ایناد زیرساخ

ی د ابزارنبال تولیدكند و به های سازمانی استفاده میریزیگیری و برنامهدست آمده در تصمیمنتایج به

دیران مهای مختلف در سازمان، مدل شایستگی های محوری است كه با آن بتواند با داشتن داده

دسته بندی  بندی )كلاسترینگ( برایطراحی و تدوین نماید. در این تحقیق از روش خوشهسازمان را 

یستگی وی شامدیران مبتنی بر نتایج ارزیابی مدل تعالی استفاده خواهد گردید كه مننر به یک الگ

 خواهد گردید.

 بندیانتخاب الگوریتم خوشه

با یردیگر تحت شرایط و فاكتورهای مختلفی ها جهت انتخاب الگوریتم مناسب، نیاز است كه الگوریتم

-بندی صورت گرفته است. نتایج نشان میهای خوشهای بین الگوریتم( مقایسه27مقایسه شوند. در )

ترین شدهها وابسته است. از شناختهها و همچنین حنم دادهها به تعداد خوشهدهند كه كارایی الگوریتم
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بسیار كاربردی بوده و  را نام برد. این الگوریتم 1میانگین Kلگوریتم توان ابندی، میهای خوشهالگوریتم

قابلیت كار با ابعاد بسیار  است. همچنین این الگوریتمها به كرات مورد استفاده قرار گرفتهدر پژوهش

 زیاد را داراست.

براساس  بندی استفاده گردیده است كهبرای كدنویسی خوشه 2در این تحقیق از نرم افزار پایتون

 ها طی كاوی و سهم هر یک از آندرمورد استفاده از ابزارهای داده KDnuggetsنظرسننی سایت 

 (.28ترین ابزار مطرح شده است )های اخیر به عنوان پراستفادهسال

 جامعه آماری و حجم نمونه

ان هستند های فرعی شركت ملی گاز ایرنفر از مدیران ارشد شركت 29جامعه آماری در این پژوهش 

یستگی یل شاكه در كانون ارزیابی مدیران شركت ملی گاز مورد ارزیابی قرار گرفته و دارای پروفا

یران رای مدهای تعریف شده در شركت ملی گاز بهستند. در این پروفایل كه براساس استخر شایستگی

( 29) ر مقالهور كه دطباشد. همانهای تعریف شده میحاصل شده، هر مدیر دارای نمره برای شایستگی

نه زیر گا32رات بندی بر اساس نمها سه خوشهاست از نتایج مدل تعالی در ارزیابی سازماناشاره شده

 ها درمانحاصل شده است و در مرحله بعد مدیران ارشد متناظر با ساز EFQMمعیارهای مدل تعالی 

دیریتی( در ب ایشان بر روی سمت مماهه از انتصا 6های مفروض )با در نظرگرفتن فاصله زمانی سال

-دی مدیرانبن( مراحل زیر برای رسیدن به خوشه29های متناظر قرار گرفتند. در منبع )بندیخوشه

 گاز ایران اننام شده است:های وابسته به شركت ملیارشد در سازمان

 های فرعی و ستادی شركت ملی گاز ایران با مدل تعالی سازمانی ارزیابی شركتEFQM 

نعت صشركت  51و تشریل بانک اطلاعاتی نمرات مدل تعالی سازمانی شامل  2013ویرایش 

لررد بندی عمداده برای خوشه 3776، كه جمعا شامل 98الی  96گاز در سه سال متوالی 

 باشد. ها میسازمان

 1396ی هاهای ستادی و فرعی ملی گاز ایران در سالتشریل بانک اطلاعاتی مدیران شركت 

 .1398تا 

 ای هسازمان ها به سه دستهبندی سازماننویسی پایتون برای خوشهكدنویسی با زبان برنامه

عالی مدل ت های ارزیابی درعملررد قوی، عملررد متوسط و عملررد قابل بهبود براساس داده

 سازمانی.
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 ارشد  یرانله مدها. پس از این مرحهای متناظر آنها در خوشهقراردادن مدیران ارشد سازمان

خوشه (، مدیران متوسط )3خوشه مدیران قوی )خوشه  سازمان براساس عملرردشان در سه

یرانی كه در گیرند. قابل ذكر است كه تعداد مد( قرار می1( و مدیران قابل توسعه )خوشه 2

انون كتگی در های مذكور دارای پروفایل شایسها به عنوان مدیران ارشد سازمانبین این سال

، تعداد 1خوشه  مدیر ارشد در 11مدیر می باشند كه تعداد  29اند تعداد یابی مدیران بودهارز

 اند.قرار گرفته 3مدیر ارشد در خوشه  3و تعداد  2مدیر ارشد در خوشه  15

 رانیمد های خوشه نیب یستگیشکاف شا زیو آنال رانیمد یستگیشا فیتعار

ر دیران همستگی دیران شركت ملی گاز ایران، پروفایل شایدر ادامه و بر اساس نتایج كانون ارزیابی م

اساس استخراج گردید. بر 1398تا  1396سازمان بر اساس سال مدیریت ایشان در بین سال های 

های لر سامولفه شایستگی برای مدیران د 24مدیران شركت ملی گاز ایران تعداد  استخر شایستگی

قرر شد گاز م رگزاری گروه كانونی متشرل از خبرگان شركت ملیگیری شده است كه با بمربوطه اندازه

ستگی و های شای( مولفه2شایستگی جهت تحلیل نهایی مورد استفاده قرار گیرد. شرل ) 18تعداد 

 های شایستگی آمده است:دهد. در ادامه تعاریف مولفهها را نمایش میبندی آندسته

 مس ولیت(1پذیری و تعهد سازمانیC:) ر قبال تصمیمات، اقدامات و دفتن مسئولیت پذیر

ازمان سشناسی و پیگیری دلسوزانه امور. تمایل جهت ادامه اشتغال در نتایج آن و حس وظیفه

كند در سازمان بماند و با تعلق خاطر جهت تحقق اهداف ای كه فرد را ملزم میبه گونه

 سازمان كار كند.

 (2اعتماد به نفس و قاطعیتC:) های شخصی خود در هنگام عدادها و تواناییباور به است

و  صریح مواجهه با مشرلات و مسائل در زندگی شخصی و سازمانی، توانایی اتخاذ تصمیمات

 دهد.به موقع هنگامی كه فوت وقت و یا مسامحه كارآیی را كاهش می

 (3ثبات هیجانی و کنترل خودC استقامت و شریبایی در برابر مشرلات و حوادث :)حفظ  و

 ونابع آرامش و كنترل اضطراب در زمان مواجهه با تنش، ابهام، تعارض و یا محدودیت م

 توانایی حفظ عملررد خود و گروه در سطح مطلوب.

 سخت(4کوشی و پشتکارC :)ی مسائل دشوار و برخورداری از روحیه بالا برای پیگیر

 ی و روانی.همچنین قابلیت اجرا و ادامه كار در شرایط سخت و طاقت فرسای محیط

 (5انعطاف پذیریC :)های ها و فرهنگهای متغیر و محیطتنظیم رفتارها در موقعیت

رایط رای شگوناگون و با افراد مختلف به صورت كارآمد و در نظر گرفتن رویرردهای جدید ب

 جدید.

 (6کل نگری و نگرش فرایندیC :)ن و توانمندی درک مسئله، علل گوناگون پدید آمدن آ

 ن.ابطه میان كل اجزا پویایی اجزا و روندهای آتی و پیامدهای متعدد آبرقراری ر
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 (7تفکر تحلیلی و حل مسالهC :)و  شناسایی مشرلات و استفاده از یک رویررد منطقی

 هایی جهت مقابله با مشرل شناسایی شده.سیستماتیک برای دستیابی به راه حل

 (8تفکر خلاقC :)تن صیل و نوآورانه و داشرویرردهای ا ها، محصولات وتوانایی ابداع ایده

 علاقه، استعداد و پتانسیل حل مسائل نیازمند تفرر واگرا و خلاق.

 آینده(9نگری و تفکر راهبردیC :)ک مسائل و روابط كلیدی مربوط توانایی شناسایی و در

ن و اف كلابه دستیابی به اهداف بلند مدت و اتخاذ منموعه اقداماتی جهت دستیابی به اهد

های سازمانی و ها و ارزشانداز سازمان بعد از بررسی اطلاعات، منابع موجود، محدودیتچشم

 ها.بینی مراحل و اقدامات مورد نیاز و پیامدهای احتمالی آنتوانایی پیش

 (10توان مذاکره و  متقاعدسازیC :)های رشتوانایی اثرگذاری بر افرار، احساسات و نگ

ز اصل احق و كسب توافق و دستیابی به این تضمین كه توافق دیگران و اننام مذاكره موف

 كند.مذاكره اهداف سازمان را تامین می

 تیم و شبکه(11سازیC :) های ز روشاایناد و گسترش روابط گروهی و مشترک و استفاده

های رسمی و غیر رسمی كه رسیدن به اهداف تیمی تیم پذیر برای ساختنمناسب و انعطاف

 كند.یرا تسهیل م

 (12پاسخگوییC :) یگران ودبرخورد منصفانه و غیر متعصبانه با انتقادات مطرح شده توسط 

های تلاش در راستای برطرف كردن ضعف احتمالی، پاسخگویی نسبت به وظایف و مسئولیت

 خود و پذیرش پیامدهای آن.

 (13ارتباط کلامی موثرC :) ان به روش دیگرانتقال صحیح اطلاعات و بیان افرار و حقایق به

 های دیگران.شفاهی و استفاده موثر از مهارت شنیداری و توجه به نقطه نظرات و ایده

 (14ارتباط نوشتاری موثرC :)ول نگارش و توانایی ایناد و ارائه مطالب كتبی، مطابق با اص

ت طلاعاارسال پیام، به گونه ای كه جامع و مانع، همخوان با محیط و محتوی بیشترین ا

 باشد. ممرن

 برنامه(15ریزیC :)ریزی، تعیین بندی، برنامهتوانایی مدیریت بر زمان و منابع شامل اولویت

 های پیشنهادی.ها، توانایی تعیین مسیر تحقق اهداف و اثربخشی برنامهاهداف و برنامه

 (16سازماندهیC :)ن به شناسایی افراد و تبیین واضح و روشن نقش و مسئولیت زیردستا

 ست.اانتظار  كه دقیقاً بدانند چه وظایفی باید اننام شود و چه پیامدهایی مورد ایگونه



 

 

 

 

 

 (17پایش و کنترلC :)اهداف  وارسی و پایش عملررد زیردستان، مقایسه مناسب عملررد با

 ها و اقداماتها در جهت بهبود وضع موجود. ارائه بازخوردهای لازم به آنو استخراج مغایرت

 در مواقع ضروری. تشویقی و یا تنبیهی

 هدف(18گرایی و هدایت عملکردC :) انداز و تحقق اهداف شمچتلاش مستمر در مسیر

یت و ، حماتعیین شده. تأثیر گذاری و جهت دهی به رفتار دیگران، با فراهم آوردن انگیزه

 های لازم.راهنمایی

 
 مولفه ای شرکت ملی گاز ایران 18. مدل شایستگی 2شکل

ی شده و در دهنمره 100( برای مدیران از 2شایستگی با عناوین ذكرشده در شرل ) 18نمره ارزیابی 

اند. خاطر هگذاری شدنام 18Cالی  1Cها با نماد اختصاری ( نمایش داده شده است. شایستگی2جدول )

ر است. د ها به صورت كدگذاری شده ارائه گردیدهشود كه به دلیل حفظ محرمانگی، دادهنشان می

و  بندیه( مدیران ارشد براساس خوشه بندی حاصل شده از نتایج مدل تعالی سازمانی دست2)جدول 

استفاده  هاستگیابی شایهای استاندارد برای ارزیاند. در كانون ارزیابی از ابزارها و تستنمایش داده شده

 (.30)ست های ارزیابی شركت ملی گاز در تحقیقی ارائه گردیده امی شود و اعتبارسننی كانون
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ی : نمرات شایستگی های مدیران ارشد سازمان ها به تفکیک خوشه بندی مبتنی بر نتایج مدل تعال2جدول 

 سازمانی

 خوشه
کد 

 مدیران
C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 

1 1 85.2 43.8 32.0 68.0 53.3 71.0 71.0 73.0 80.0 

1 2 83.3 53.4 66.7 80.0 46.7 33.3 53.3 33.3 53.3 

1 3 50.0 60.0 63.3 65.0 63.3 33.3 46.7 43.3 56.7 

1 4 85.7 43.2 56.0 48.0 93.3 46.0 54.5 67.0 38.0 

1 5 80.0 80.0 73.3 73.3 73.3 60.0 53.3 46.7 53.3 

1 6 80.0 76.7 53.3 66.7 53.3 53.0 60.0 47.0 67.0 

1 7 81.5 71.0 73.3 80.0 68.0 63.0 58.5 66.0 43.0 

1 8 79.0 47.2 48.0 76.0 66.7 60.0 79.0 47.0 72.0 

1 9 77.1 49.5 52.0 52.0 73.3 46.0 69.5 40.0 52.0 

1 10 80.0 53.8 68.0 52.0 66.7 48.0 56.5 47.0 40.0 

1 11 80.0 53.4 60.0 66.7 46.7 40.0 43.5 33.0 33.0 

2 12 85.7 58.4 76.7 86.7 68.0 69.0 67.5 54.0 53.0 

2 13 74.5 92.0 74.0 80.0 56.0 64.0 60.0 54.0 46.0 

2 14 84.3 75.7 68.0 84.0 80.0 74.0 64.5 53.0 55.0 

2 15 77.2 53.0 70.0 66.7 44.0 49.0 57.5 40.0 40.0 

2 16 73.0 74.0 56.0 56.0 52.0 44.0 45.0 48.0 44.0 

2 17 71.8 72.0 68.0 76.0 60.0 66.0 79.0 73.0 80.0 

2 18 80.0 73.3 66.7 66.7 66.7 60.0 63.5 53.0 60.0 

2 19 73.3 73.3 66.7 66.7 66.7 73.3 73.3 53.3 53.3 

2 20 71.5 86.0 70.0 60.0 68.0 80.0 80.0 74.0 60.0 

2 21 61.5 43.0 60.0 46.7 52.0 51.0 45.5 20.0 53.0 

2 22 70.0 76.7 66.7 66.7 53.3 40.0 56.7 40.0 46.7 

2 23 80.0 80.0 46.7 73.3 53.3 67.0 53.0 40.0 47.0 

2 24 77.2 76.0 73.3 66.7 68.0 69.0 56.0 46.0 67.0 

2 25 84.3 67.4 80.0 80.0 68.0 63.0 70.5 60.0 43.0 

2 26 86.7 73.4 86.7 73.3 60.0 60.0 53.3 53.3 53.3 



 

 

 

 

 

 خوشه
کد 

 مدیران
C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 

3 27 80.0 89.1 88.0 76.0 60.0 74.0 79.5 67.0 80.0 

3 28 85.7 73.4 93.3 86.7 92.0 80.0 82.0 80.0 80.0 

3 29 82.9 77.4 83.3 86.7 52.0 91.0 76.0 60.0 80.0 

 

 هاهای مدیران ارشد سازمان. نتایج شایستگی2ادامه جدول

 بندی مبتنی بر نتایج مدل تعالی سازمانبه تفکیک خوشه

 خوشه
کد 

 مدیران
C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 

1 1 40.0 43.2 85.7 60.0 73.3 77.0 40.0 31.0 45.0 

1 2 33.3 40.0 40.0 46.7 46.7 66.7 66.7 53.3 33.3 

1 3 50.0 50.0 60.0 70.0 50.0 40.0 46.7 33.3 60.0 

1 4 51.4 62.3 94.3 66.1 60.0 51.0 30.0 49.0 25.0 

1 5 46.7 56.7 33.3 60.0 66.7 53.3 73.3 46.7 53.3 

1 6 60.0 53.3 46.7 66.7 40.0 53.0 73.0 67.0 67.0 

1 7 50.0 68.6 76.7 77.5 70.0 67.0 60.0 67.0 72.0 

1 8 54.3 36.8 65.7 50.0 63.3 69.0 53.0 43.0 32.0 

1 9 51.4 60.4 66.7 63.4 73.3 51.0 43.0 66.0 62.0 

1 10 27.5 46.8 74.3 43.4 40.0 49.0 40.0 40.0 40.0 

1 11 46.7 60.0 60.0 56.7 66.7 60.0 47.0 47.0 33.0 

2 12 76.7 74.3 56.7 73.8 53.3 47.0 67.0 73.0 72.0 

2 13 66.0 46.0 67.0 51.0 56.0 60.0 64.0 70.0 60.0 

2 14 71.4 70.0 80.0 82.0 70.0 71.0 60.0 57.0 40.0 

2 15 53.3 65.0 90.0 62.5 60.0 53.0 43.0 67.0 32.0 

2 16 56.0 48.0 82.0 45.0 48.0 52.0 72.0 94.0 48.0 

2 17 71.4 59.5 45.7 73.4 80.0 89.0 57.0 51.0 62.0 

2 18 53.3 60.0 53.3 66.7 66.7 60.0 73.0 67.0 40.0 

2 19 66.7 63.3 66.7 66.7 53.3 66.7 80.0 53.3 53.3 

2 20 70.0 57.2 60.0 81.3 76.7 67.0 67.0 67.0 72.0 

2 21 40.0 40.0 50.0 50.0 50.0 47.0 30.0 53.0 28.0 

2 22 60.0 63.3 53.3 63.3 66.7 60.0 73.3 66.7 53.3 

2 23 66.7 73.3 40.0 60.0 46.7 53.0 73.0 73.0 60.0 

2 24 60.0 71.4 66.7 66.3 70.0 67.0 53.0 67.0 68.0 

2 25 70.0 66.7 80.0 77.5 73.3 67.0 63.0 73.0 65.0 

2 26 60.0 63.4 66.7 70.0 60.0 66.7 73.3 66.7 53.3 
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 خوشه
کد 

 مدیران
C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 

3 27 87.5 75.7 60.0 73.8 70.0 80.0 90.0 74.0 92.0 

3 28 80.0 81.4 93.3 86.3 80.0 73.0 83.0 80.0 75.0 

3 29 80.0 71.4 50.0 77.5 80.0 67.0 60.0 73.0 68.0 

 

 1بندیخوشه

، 2است. هر گروه، به نام خوشه هایی از عناصر مشابهها به گروهبندی روشی برای تقسیم دادهخوشه

ها غیرمشابه شامل عناصری است كه در مقایسه با عناصر همان گروه مشابه بوده و با عناصر دیگر گروه

ها را دهد و از این رو، دادهمی است. این روش تعداد بسیاری از عناصر داده را توسط چند خوشه نمایش

 (. 31كند )سازی میها مدلتوسط خوشه

 د و یا بهها از قبل تعیین شده نیستنبندی بدون نظارت است كه كلاسبه معنای كلاسبندی خوشه

 ایهگروه در دسترس نیست. بنابراین هدف اصلی سازماندهی الگوها بهها عبارت دیگر برچسب كلاس

ید را یج مفدهند كه شباهت و تفاوت بین الگوها را كشف كنیم و نتاما اجازه می است كه به مشخص

یار تایج بسست به ناممرن  (كلاسترهاها )خوشهها استنتاج نماییم. فرایند نسبت دادن اشیا به درباره آن

 متفاوتی مننر شود.

 k-means  بندیخوشه

 سوب بندی دیگر محهای خوشهاز روش رغم سادگی آن یک روش پایه برای بسیاریاین روش علی

لی ترراری ها دارای روااست. ولی همه آن شده بیان مختلفی هایشرل الگوریتم این برای شود.می

 ها سعی در تخمین موارد زیر دارند:هستند كه برای تعدادی ثابت از خوشه

ه هر تعلق بمانگین نقاط ها. این نقاط در واقع همان میدست آوردن نقاطی به عنوان مراكز خوشهبه

وشه خز آن خوشه هستند. نسبت دادن هر نمونه داده به یک خوشه كه آن داده كمترین فاصله تا مرك

 را دارا باشد.

 صورت تصادفی انتخاب های مورد نیاز نقاطی بهای از این روش ابتدا به تعداد خوشهدر نوع ساده

 ها نسبت داده یری )شباهت( به یری از این خوشهها با توجه به میزان نزدشود. سپس در دادهمی

                                                           

1
 Clustering 

2
 Cluster 



 

 

 

 

 

توان در هر تررار با شود. با تررار همین روال میهای جدیدی حاصل میشوند و بدین ترتیب خوشهمی

های جدید ها را به خوشهكرد و منددا داده ها مراكز جدیدی برای آنها محاسبهگیری از دادهمیانگین

 ها حاصل نشود.كند كه دیگر تغییری در دادهی ادامه پیدا مینسبت داد. این روند تا زمان

عضو به  nت تصادفی از میان ها است( به صورتعداد خوشه kعضو )كه  kابتدا  k-meansدر الگوریتم 

 وشه تخصیص عضو باقیمانده به نزدیرترین خ n-kشود. سپس ها انتخاب میعنوان مراكز خوشه

ید راكز جدمشوند و با توجه به عضا مراكز خوشه منددا محاسبه مییابند. بعد از تخصیص همه امی

د. یابمی ند ادامهها ثابت بمایابند و این كار تا زمانی كه مراكز خوشهها تخصیص میها به خوشهداده

ثر و بندی آن است كه منموع تشابه بین مركز خوشه و همه اعضای خوشه را حداكبهترین خوشه

 س نظراتبراسا بندی ابتداها را حداقل كند. برای انتخاب بهترین خوشهاكز خوشهمنموع تشابه بین مر

 شود.ها مشخص میخبره و مطالعات قبلی یک محدوده پیشنهادی برای تعداد خوشه

 (:32كند )این الگوریتم به شرل زیر عمل می

 گردد.عنصر به شرل تصادفی انتخاب می kابتدا  (1

 گیرند.ار میعنصر مركز ثقل خوشه قر kاین  (2

هر  اصله باكنند )روش فاصله اقلیدسی( فها حساب میفاصله هر عنصر را با مراكز خوشه (3

 گیرد.تر بود این عنصر در آن خوشه قرار میمركز نزدیک

 گیرند.خوشه قرار می kهمه عناصر در یری از  (4

 شود.برای هر خوشه با محاسبه میانگین میان اعضا، مركز جدیدی محاسبه می (5

 شود.منددا تررار می 2ن الگوریتم از مرحله ای (6

 شود تا دیگر هیچ عضوی خوشه خود را عوض نرند.این فرآیند آنقدر تررار می (7

 بندی با معیارهای بیرونیهای ارزیابی نتایج خوشهروش

های ارزیابی و سننش شود، روشمحسوب می 1تیک روش بدون نظاری بنداز آننایی كه تحلیل خوشه

بندی براساس تابع فاصله معمولا ارزیابی نتایج خوشه .تفاوت دارند 2نظارت شده هایبا روش كارایی آن

 دو از تواندمی بندیخوشه نتایج ارزیابی شود.بندی اننام میهای تولید شده در تحلیل خوشهو برچسب

 .4بیرونی ارزیابی  و 3درونی ارزیابی: شود بررسی منظر

                                                           

1
 Unsupervised 

2
 Supervised 

3
 Internal Index 

4
 External Index 
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طور كه گفته شد هدف از بندی است. همانتیابی به اهداف خوشهمنظور از ارزیابی درونی، دس

ها است. در هایی با بیشترین شباهت درونی و كمترین شباهت بین دستهبندی، ایناد دستهخوشه

ها استفاده بندی از تركیب توابع فاصله یا شباهت برای خوشهنتینه در رویررد ارزیابی درونی خوشه

تواند نسبت میانگین تغییرات بین می 1تحلیل واریانس ها یک بعدی باشند،ادهشود. برای مثال اگر دمی

ها كاملا از گیری كرده و مشخص كند كه آیا خوشهها اندازهها را به میانگین تغییرات درون خوشهخوشه

ولی در روش ارزیابی با معیارهای بیرونی، برای همه نقاط یک برچسب ، یردیگر جدا هستند یا خیر

های واقعی، استاندارد ها است. معمولا به برچسبوجود دارد كه نشان دهنده تعلق نقاط به دسته 2قعیوا

ای است كه یک نقطه نیز كد مربوط به خوشه 4بندیهای خوشهگویند. از طرفی برچسبنیز می 3طلایی

 تها را به صورو خوشه lS,…,2,S1S={S{  ها را بادرون آن قرار دارد. منموعه دسته

 }kC,…,2,C1C={Cكه خوشه آید این است كه از آننا. حال سوالی كه پیش میدهیمنشان می-

نداریم. پس برچسب  5برچسب هابرای داده است كه این آنو معنی باشد ت میبدون نظار بندی از نوع

های واقعی فقط زمانی مورد نظر كه در نظر گرفتن برچسب متوجه داشته باشیباید  ؟ستچی واقعی

بندی را با روش دیگر مقایسه كنیم و كارایی هر یک را بسننیم. در است كه بخواهیم یک روش خوشه

كنیم. در ایننا نتینه براساس مشاهدات برچسب دار، سعی در پیدا كردن بهترین الگوریتم می

به این ترتیب منموعه ، بندی موضوع بحث استبندی هدف نیست بلره ارزیابی روش خوشهخوشه

بندی كنیم كه نتینه روش خوشهگذاری شده را مبنا قرار داده و مشخص میای كه از قبل برچسبهداد

به همین دلیل ، های واقعی همخوانی داردها( چقدر با برچسب)بدون در نظر گرفتن برچسب

ها، الگوریتم سننیده های ارائه شده از نوع بیرونی هستند یعنی با الگویی خارج از خوشهشاخص

 یهاكند و فقط ویژگیاما استفاده از معیارهای درونی، بدون در نظر گرفتن برچسب عمل می، شودمی

 .گیردها در نظر میاصلی بهینه را برای خوشه
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 شاخص رَند اصلاح شده

استفاده كرد. این  1دتوان از شاخص رَنگذاری میبرای نشان دادن میزان شباهت بین دو شیوه برچسب

معیارهای هدف برای »ای با عنوان در مقاله 1971در سال  2شمند آمار ویلیام رندشاخص توسط دان

 :گیری كنیمبرای محاسبه آن باید دو پارامتر را اندازه. معرفی شد (33) «بندیهای خوشهارزیابی روش

A: ها در كنار هم هستند. به بیان دیگر هم در ها و هم در دستههایی كه هم در خوشهتعداد زوج

 ها یرسان است.ها برای آنها دارای برچسب یرسانی هستند و هم برچسب دستهخوشه

B :ها از یردیگر جدا هستند. یعنی برچسب ها و هم در دستههایی كه هم در خوشهتعداد زوج

 .دهای متفاوتی نیز دارنست و البته برچسب دستهاهایشان متفاوت خوشه

 .ها تقسیم كنیمرا به تعداد كل زوج B و A كه حاصل جمعحال برای محاسبه شاخص رند كافی است 

 

=  = Rand(S,C) 

بندی خواهد بود ولی اگر خوشه 1ها ایناد شده باشند، شاخص رند برابر با ها مطابق با دستهاگر خوشه

ا صفر باشد. برای رفع این به صورت تصادفی ایناد شده باشد، دلیلی ندارد كه مقدار این شاخص برابر ب

نشان داده و به  ARI شود. این شاخص را به صورتاستفاده می 3مشرل از شاخص رند اصلاح شده

 :شودشرل زیر محاسبه می

=  ARI(S,C) 

 ست.شاخص رند ا 4ریاضی – نیز امید Eمنظور از

ARI  واهد بود. در حالتی كهخ -1و  1مقداری بین ARI=1  ،های مطابقت كامل بین برچسبباشد

گذاری برچسب باشد نشانگر -1ای وجود دارد و در مقابل اگر مقدار این شاخص برابر با واقعی و خوشه

ند اصلاح شده برای (. در این تحقیق در كد پایتون از شاخص ر34) بندی استتصادفی در حین خوشه

 دهیاستفاده گرد رزیابی مدل تعالی حاصل شده،بندی مبنا كه از نتایج اها با خوشهبندیمقایسه خوشه

 كه در ادامه توضیح داده خواهد شد.

                                                           

1
 Rand Index 
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3
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 هایافته تحلیلتجزیه و 

ازمانی سبندی مدل تعالی دنبال تدوین الگوی شایستگی منطبق بر نتایج خوشهدر این تحقیق به

 مطابق ی گازهای شركت ملها از استخر شایستگیهستیم. مساله اصلی این است كه كدام شایستگی

نان ن و كاركها در مدیراهای محوری دانست تا با توسعه آنتوان به عنوان شایستگی( را می2شرل )

افت. نی دست یراستای معیارهای تعالی سازما سرعت بتوان به اهداف استراتژیک درشركت ملی گاز به

-ا درنظر میربرای مدیران  نمره شایستگی 18( تعداد 2برای رسیدن به پاسخ این سوال مطابق جدول )

تون سی پایها در مدل محوری موردنظر و با كدنویگیریم و براساس حالات مختلف از حضور شایستگی

 روشبه

K-mean واند تیم هر شایستگی میدانپردازیم. همانگونه كه میبندی مدیران درهرحالت میبه خوشه

 182-1عداد تنباشد بنابراین مطابق اصل ضرب در مدل شایستگی مورد نظر یا حضور داشته باشد و یا 

 هاستیآید )یک حالت نیز مربوط به عدم حضور تمام شایستگحالت برای مدل شایستگی بوجود می

دا ی، مندهاكم شده است(. در برنامه پایتون برای هرحالت براساس نمرات شایستگكه از كل حالت

 ل از مدلبندی حاصبندی حاصل را با خوشهوشهنماییم. در این حالات خبندی میمدیران را خوشه

كنیم. یسه میشود، با محاسبه شاخص رند اصلاح شده، مقا( مشاهده می2تعالی سازمانی كه در جدول )

ی بیشتر بهترین مدل شایستگی مدلی است كه مطابق توضیحات داده شده شاخص رند اصلاح شده

تنی ندی مبببندی با خوشهتر باشد انطباق خوشهداشته باشد و هرچه مقدار این شاخص یه یک نزدیر

مرات از ن بندی حاصلبر نتایج مدل تعالی سازمان بیشتر خواهد بود. این بدان معنی است كه خوشه

اشته عالی دبندی مدیران مبتنی بر نتایج مدل تشایستگی در این حالت كمترین اختلاف را با خوشه

حالت كمی كمتر از  امه برای است. قابل ذكر است مدت زمان اجرای برن

 باشد.ساعت می 100حدود 

 پژوهش هاییافته

مننر به  k-meansبندی افزار پایتون با روش خوشهدر این مرحله خروجی كد نوشته شده با نرم

است. این جدول براساس شاخص رند اصلاح شده به صورت نزولی مرتب شده و   ( شده3جدول شماره )

حالت این شاخص  262143از  181082و  50010های شود در حالتور كه مشاهده میطهمان

 عدم انطباق دارد و  3بندی تعالی فقط بندی شایستگی با خوشهماكزیمم است و در این حالات خوشه

ردیف از  10تفاوت دارند. در این جدول تنها به  1Cهایی كه در این دو حالت بدست آمده در شایستگی

ها در مدل كه كل شایستگی 262143ها اكتفا شده است و در ردیف آخر برای مثال حالت لتكل حا



 

 

 

 

 

ها در شود. در این حالت شاخص رند بسیار افت كرده و تعداد عدم انطباقحضور دارند مشاهده می

 باشد.می 7خوشه بندی 

 ایستگی مدیران ارشدهای مختلف مدل شبندی و محاسبه شاخص رند اصلاح شده در حالت. خوشه3جدول

شمارشگر 

 حالات

 بندی های مورد استفاده در خوشهشایستگی

 براساس نمرات شایستگی مدیران
Adjusted 

 rand_index 

 ختلاف اتعداد  

 بندیخوشه

 شایستگی

بندی خوشهبا 

 مدل تعالی

50010 C3 - C4 - C9 - C10 - C12 - C14 - C15 - C17 0.673491792 3 

181082 C1 - C3 - C4 - C9 - C10 - C12 - C14 - C15 - 

C17 
0.673491792 3 

54146 C3 - C4 - C6 - C9 - C10 - C11 - C17 0.602463346 4 

185218 C1 - C3 - C4 - C6 - C9 - C10 - C11 - C17 0.602463346 4 

38810 C3 - C6 - C8 - C9 - C10 - C11 - C14 - C15 - 

C17 
0.602463346 4 

55250 C3 - C4 - C6 - C8 - C9 - C10 - C11 - C12 - 

C14 - C17 
0.602463346 4 

56274 C3 - C4 - C6 - C7 - C9 - C10 - C11 - C12 - 

C14 - C17 
0.602463346 4 

184090 C1 - C3 - C4 - C7 - C8 - C9 - C10 - C14 - 

C15 - C17 
0.602463346 4 

18186 C4 - C8 - C9 - C10 - C15 - C17 3950.571588  4 

21386 C4 - C6 - C9 - C10 - C11 - C15 - C17 0.571588395 4 

262143 
C1 - C2 - C3 - C4 - C5 - C6 - C7 - C8 - C9 

- C10 - C11 - C12 - C13 - C14 - C15 - C16 - 

C17 - C18 

0.337743071 7 

 

ن ی مدیرابندوشهبندی مدیران را با كمترین عدم تطابق بر خهایی كه خوشهبراین اساس شایستگی

-می ح زیراند به شرمبتنی بر نتایج مدل تعالی و با بیشترین شاخص رند اصلاح شده منطبق نموده

 باشند:

17C - 15C - 41C - 12C - 10C - 9C -4 C - 3C - 1C 

 شود.ها مشاهده می( مدل شایستگی محوری مذكور براساس نوع و ماهیت شایستگی3كه در شرل )

های محوری سازمان به اهدافی در مدل شایستگی 1Cه توجه داشت كه وجود شایستگی باید به این نرت

كنیم بستگی دارد. این شایستگی با عنوان كه از این مدل شایستگی محوری در سازمان دنبال می

مسئولیت پذیری و تعهد سازمانی اگر با هدف آموزش و توسعه در مدل قرارگیرد از آننا كه در دسته 

ریزی گردد، با فرض آموزش ناپذیربودن، تاثیری در برنامهبندی میای شخصیتی دستههشایستگی
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كند ولی اگر وجود آن در مدل، جنبه آموزش و توسعه ندارد و هزینه مازاد به سازمان تحمیل نمی

های ها در مدل شایستگیباشد كه هرچه تعداد شایستگیارزیابی داشته باشد به هرحال بدیهی می

شود. لذا اگر به ها به سازمان تحمیل میازمان بیشتر باشد هزینه بیشتری از بابت ارزیابی آنمحوری س

را از مدل حذف كنیم و اگر به دنبال بیشترین و كاملترین  1Cدنبال كاهش هزینه هستیم می توانیم 

وانیم این تبینی آینده هستیم، میگیری و پیشاطلاعات در ارتباط با پروفایل مدیران برای تصمیم

 شایستگی را در مدل حفظ نماییم.

 یریگجهینتبندی و جمع

ها در تمامی ابعاد های محوری، معیارها و شاخصمدل تعالی سازمانی چارچوب جامعی از ارزش

ها، فرایندها و ها، رویهكند تا با ارزیابی مستمر فعالیتها كمک میسازمانی است كه به مدیران سازمان

ریزی نمایند. مدل ها برنامههای بهبود خود را شناسایی كرده و برای بهبود آنت و فرصتنتایج، نقاط قو

های مختلف به كار گرفته تعالی سازمانی به عنوان ابزاری قوی برای سننش میزان استقرار در سازمان

در اجرای توانند از یک سو میزان موفقیت خود را ها میكارگیری مدل تعالی، سازمانمی شود و با به

-های بهبود در مقاطع زمانی مختلف ارزیابی كنند و از سوی دیگر عملررد خود را با سایر سازمانبرنامه

معتقدند كنند، استفاده می EFQM مدل از كه كسانی از ٪84ها مقایسه كنند. ها به ویژه بهترین آن

 .1كندسازمان كمک میو تعالی به بهبود  مدل این

                                                           
1 Mulder, P. (2012). EFQM Model. Retrieved from toolshero: https://www.toolshero.com/quality-

management/efqm-model/ 

 



 

 

 

 

 

 
 های محوری مدیران ارشد شرکت ملی گاز ایران براساس مدل تعالی سازمانیی. مدل شایستگ3شکل

 

وری استفاده عنوان الگویی برای جایزه كیفیت و بهرهه ب EFQM مدلشركت ملی گاز ایران نیز در 

توانند برای خود آن را به ها میهای تعالی است كه سازمان. مدل تعالی سازمانی یری از انواع مدلشد

گذارد تا در نهایت در محیط كسب و رند. این مدل مسیری را برای تعالی در اختیار سازمان میكار گی

كار باقی بماند. در این تحقیق نیز همانگونه كه تشریح گردید درصدد بودیم تا كاركردهای معیارهای 

قرار داده و شركت فرعی و ستادی صنعت گاز مورد بررسی  51ها را در توانمندساز و نتایج حاصل از آن

ها در حوزه تعالی، ارتباط نتایج را با شایستگی محوری مدیران آن با توجه به نتایج و عملررد سازمان

ای های شایستگی كه بر اساس وظایف ذاتی مدیریتی و یا مطالعات كتابخانهسازمان پیدا نماییم. مدل

های سازمان كه مننر به و موفقیت ای دارند و از زاویه تعالی سازمانیاند كاركرد وظیفهاحصا شده

اند. در این های مختلف كسب و كار شده است متناسب سازی نشدهعملررد بالای سازمان در حوزه

ها در اثربخشی های سازمانتحقیق، مدل الگوی شایستگی محوری مدیران مبتنی بر نتایج و خروجی
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ها ارائه گردید و تنها به كاركرد و منابع آنها ها، سبک رهبری، كاركنان و شراكتفرایندها، استراتژی

شود تا حد ممرن تعقل جوهری جایگزین مرانیزم ای مدیران اكتفا نشد. با این روش تلاش میوظیفه

ها و باورهای انسانی در كنار سود و كارایی بیشتر ( و به ارزش35های تعقل ابزاری در سازمان باشد )

ها و باورها در باشد كه حفظ ارزشاز خوا  مدل تعالی سازمانی میسازمان توأمان نگریسته شود و این 

توانمندسازها منتج به كارایی، رضایت مندی و سود بیشتر سازمان خواهد گردید. از سوی دیگر تمام 

تلاش محققان در این مقاله این بوده است تا در حوزه منابع انسانی و در عصر انقلاب صنعتی چهارم، از 

ها استفاده شود تا اهمیت داده بیش های هوش مصنوعی و یادگیری ماشین در تحلیلجدیدترین روش

 از پیش در حوزه منابع انسانی به تصویر كشیده شود.

-یر میشرح ز بندی با توجه به موضوعات ارائه شده در این مقاله نتایج حاصل شده بهبه عنوان جمع

 باشد:

دل ها در ممختلف از حضور شایستگی هایبندی مدیران بر اساس حالتنتایج خوشه (1

ند رشایستگی بالاترین شاخص  9حالت،  262143شایستگی بررسی گردید و در بررسی 

 اصلاح شده را در 

 ( بدست آوردند.4با عناوین جدول ) k-meanبندی به روش خوشه

ترین ( با بالا4گانه مدیران در جدول )های نهبندی براساس شایستگینتایج خوشه (2

ر بنطبق بندی اولیه مرند اصلاح شده دارای كمترین عدم انطباق و خطا با خوشه شاخص

ر جدول د 181082و  50010باشد. در دو حالت با شماره نتایج ارزیابی مدل تعالی می

م انطباق ها عدم انطباق دارند و این كمترین حالت عدبندیمدیر در خوشه 3( فقط 3)

حالت  مدیر مفروض در دو 29( سه عدم انطباق در 5باشد. در جدول )در محاسبات می

ه با رتبه فقط یک رتب 21و  14، 9گردد. سه مدیر با شماره های بندی ملاحظه میخوشه

 بندی مدل تعالی دارای تفاوت هستند. خوشه

 یمدل تعال بندی برخوشه یمبتن رانیصنعت گاز ا رانیمد یمحور یستگیمدل شا های یستگی. شا4جدول

 مولفه شایستگی هیت شایستگیما ردیف

1 

 شخصیتی

 پذیری و تعهد سازمانیمسئولیت

 ثبات هینانی و كنترل خود 2

 كوشی و پشترارسخت 3

 نگری و تفرر راهبردیآینده شناختی 4

 توان مذاكره و  متقاعدسازی ارتباطی 5



 

 

 

 

 

 مولفه شایستگی هیت شایستگیما ردیف

 پاسخگویی 6

 ارتباط نوشتاری موثر 7

8 
 مدیریتی

 ریزیبرنامه

 و كنترل پایش 9

 

 بندی براساس نمرات شایستگی و خوشه بندی مدل تعالی مدیران ارشد. عدم انطباق خوشه5جدول

 مدیر کد

خوشه بندی بر 

 اساس نتایج 

 مدل تعالی

 خوشه بندی بر اساس شایستگی مدیران

 با بالاترین شاخص رند

50010 
C3 - C4 - C9 - C10 - C12 - 

C14 - C15 - C17 

181082 
C1 -  C3 - C4 - C9 - C10 - C12 

- C14 - C15 - C17 

1 1 1 1 
2 2 2 2 
3 2 2 2 
4 2 2 2 
5 2 2 2 
6 3 3 3 
7 3 3 3 
8 2 2 2 
9 2 3 3 
10 2 2 2 
11 3 3 3 
12 2 2 2 
13 2 2 2 
14 2 1 1 
15 1 1 1 
16 1 1 1 
17 1 1 1 
18 2 2 2 
19 1 1 1 
20 1 1 1 
21 1 2 2 
22 1 1 1 
32  2 2 2 
24 1 1 1 
25 2 2 2 
26 2 2 2 
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 مدیر کد

خوشه بندی بر 

 اساس نتایج 

 مدل تعالی

 خوشه بندی بر اساس شایستگی مدیران

 با بالاترین شاخص رند

50010 
C3 - C4 - C9 - C10 - C12 - 

C14 - C15 - C17 

181082 
C1 -  C3 - C4 - C9 - C10 - C12 

- C14 - C15 - C17 

27 1 1 1 
28 2 2 2 
29 1 1 1 

 

های در مدل شایستگی  1Cبدون حضور شایستگی  50010از آننا كه حالت شماره  (3

-در آن حضور دارد می  1Cكه شایستگی  181082ای یرسان با حالت محوری نتینه

سازمان  در مدل بستگی به اهداف  1C  دهد، بنابراین تصمیم گیری در ارتباط با حضور

 كند.پیدا می

 1نترل هزینه ها اولویت دارد در سازمانی كه صرفه جویی و كC واند تاز مدل می

 حذف گردد.

 برای هادر سازمانی كه داشتن اطلاعات حداكثری از مدیران در مدل شایستگی آن 

رار گیرد. تواند در مدل قمی 1Cاستقرار مدیریت مبتنی بر شایستگی اولویت دارد، 

ک وی یانتصاب بر ر به عنوان مثال برای انتخاب یک مدیر از بین چند مدیر برای

 تواند راهگشا باشد.سمت، داشتن اطلاعات بیشتر از مدیران می

 در  هادر سازمانی كه آموزش و توسعه مدیران براساس میزان شراف شایستگی آن

ماید. تر نتواند برنامه توسعه مدیران را غنیدر مدل می  1Cاولویت است حضور 

 شخصیتی بوده و از دید سازمان هایجز دسته شایستگی  1Cهرچند در ایننا 

 ماید.نناپذیر است. لذا حضورش در مدل از دید توسعه تفاوتی ایناد نمیآموزش

ای بدست آمده در این مقاله كاملا براساس برهم كنش و تاثیر مولفه 9مدل شایستگی  (4

بعدی صورت  18ها در یک فضای بندیها در كنار هم بدست آمده و خوشهشایستگی

ت و نتینه این مدل با نتایج محاسبات مربوط به مقایسه دو به دوی گرفته اس

باشد. )نرخ تفریک ها در تفریرذیری مدیران، متفاوت میها و میزان تاثیر آنشایستگی

((. محاسبه میزان شراف یک شایستگی در بین مدیران سه خوشه 29پذیری فیشر در )

تنهایی مبنای مناسبی برای توسعه  و میزان قدرت آن در تفریک پذیری این مدیران به

نخواهد بود. زیرا در توسعه و توانمندسازی این احتمال وجود دارد كه به دلیل 



 

 

 

 

 

ها موجب پرشدن شراف شایستگی همپوشانی چند شایستگی، توسعه آن شایستگی

 دیگر نیز در فرد شود.  

 شنهاداتیپ

 داریمهات اداو توسعه موارد زیر تحقیق توان جهت بسطبا استفاده از نتایج حاصل از این تحقیق می

 گردد:ات زیر ارائه میشنهادیپتعریف كرد. به همین منظور 

سایی تدوین الگوی شایستگی محوری برای مدیران منابع انسانی سازمان. با شنا (1

 مدیران و 

اساس ها بر اساس نتایج مدل تعالی سازمانی كه معیارهای آن بربندی آنخوشه

توان الگوی بندی شده، میه مدیریت منابع انسانی اولویتكاركردهای حوز

 آورد. های محوری مدیران منابع انسانی سازمان را به روش مشابه بدستشایستگی

-مصنوعی)مانند پیاده سازی الگوریتمماشین و هوشهای یادگیریاستفاده از روش (2

-ینی خوشهببرای پیش و یا شبره عصبی( 1SVMهای ماشین بردار پشتیبان ویا 

بینانه در بندی یک مدیر با پروفایل شایستگی مشخص به صورت هوشمند و پیش

توان با در دست داشتن نمرات شایستگی یک مدیر در انتصابات. در این حالت می

بینی مدل شایستگی محوری میزان موفقیت مدیر را در بهبود و تعالی سازمان پیش

 تواند مفید واقع شود.زمانی مینمود. نتایج این تحلیل در انتصابات سا

 ری و دیگر پرودر انتصاب مدیران و فرایندهای جانشین 2استفاده از نتایج پیشنهاد  (3

ند ری مانگیهای منابع انسانی در سازمان در كنار ابزارهای دیگر تصمیماستراتژی

 نی برنتایج كانون ارزیابی مدیران جهت پیاده سازی مدیریت منابع انسانی مبت

 ستگی.شای

ریزی در توسعه های موجود در مدل محوری به جهت برنامهبندی شایستگیاولویت (4

 توسط خبرگان. و مقایسه زوجی 2AHPو توانمندسازی مدیران، به كمک روش 

ور منظبه هاآن بهینه سازی برنامه توسعه فردی مدیران با ارتقای بهینه شایستگی (5

تگی خوشه های بالاتر در مدل شایستر تعالی به ارتقای مدیر از خوشه پایین

 محوری احصا شده.

 

                                                           

1
  Support Vector Machines 

2
 Analytic Hierarchy Process 



 

 

 

 

 

 

   

،26 ، منید جهانگیرفرد، فرشاد حاج علیانانیرضا زمان یعل،  ..ی.ستگیشا یالگو یطراح                         

 منابع:

1)  Armstrong, M. (2001). Zarqdzanie zasobami ludzkimi. Krakow: Oficyna 

Ekonomiczna. P. 248.  

2)  Draganidis, F. and Mentzas, G. (2006). Competency based management: A review 

of systems and approaches. Information management & computer security, 14, 51-61.  

3)  Vathanophas, V. and Thai-ngam, J. (2007). Competency requirements for effective 

job performance in the Thai Public Sector. Contemporary Management Research, 3(1), 45-

70.  

4)  Rodriguez, D., Patel, R., Bright, A., Gregory, D. and Gowing, M. K. (2002). 
Developing competency models to promote integrated human resource practices. Human 

Resource Management, 41(3), 309– 324.  

5)  Faridahwati Mohd-Shamsudin, Nirachon Chuttipattana ( 0172 ). Determinants of 

managerial competencies for primary care managers in Southern Thailand. Journal of 

Health Organization and Management. 

6)  Ferris G. R., Rowland K. M., &Buckley R. M. (Ed.) (1990). Human Resources 

Management: Perspectives and Issue. In Juchnowicz, M., & Sienkiewicz, L. ( 2006.)  

7)  Wyman J. F., Abdallah, L., Baker, N., Bell, C., Cartwright, J., Greenberg, S.A., 

Kim, J., Krichbaum, K., Mueller, C. A., Overcash, J., Skemp, L. and Van Son, C. R. (2019). 
Development of core competencies and a recognition program for gerontological nursing 

educators. Journal of Professional Nursing, 35(6), 452-460.  

8)  Brown, L., George, B., & Mehaffey-Kultgen, C. ( 0182 ). The development of a 

competency model and its implementation in a power utility cooperative: an action research 

study. Industrial and Commercial Training, 50(3), 123-135.  

9)  Muller-Frommeyer, L.C., Aymans, S. C., Bargmann, C., Kauffeld, S. and 

Herrmann, C. (2017). Introducing competency models as a tool for holistic competency 

development in learning factories: Challenges, example and future application. Procedia 

Manufacturing, 9, 307 – 314.  

10)  Huong Vu, G. T. (2017). A critical review of human resource competency model: 

evolvement in required competencies for human resource professionals. Journal of 

Economics, Business and Management, 5(12), 357-365.  

11)  Russo, D. (2016). Competency Measurement Model European Conference on 

Quality in Official Statistics, 31 May-3June 2016, Madrid. 



 

 

 

 

 
12)  Zuzana Skorková, (2016), Competency models in public sector, 3rd International 

Conference on New Challenges in Management and Organization: Organization and 

Leadership, 2 May 2016, Dubai, Procedia - Social and Behavioral Sciences 262 – 234 .  

(Available online at www.sciencedirect.com, University of Economics in Bratislava, 

Dolnozemská cesta 1, Bratislava, Slovakia) 

13)  Blaskova, M., Blasko, R., Matuska, E. and Rosak-Szyrocka, J. ( 0152 ). 

Development of Key Competences of University Teachers and Managers. Procedia - Social 

and Behavioral Sciences, 182 (13), 187-196.  

14)  Brockmann M., Clarke L., Mehau Ph. & Winch, Ch. (2008). Competency Based 

Vocational Education and Training (VET): The Cases of England and France in a European 

Perspective. Vocations and Learning, 1(3). P. ( 227-244)  

15)  Dubois, D. D. & Rothwell, W.J. (2008). Zarzqdzanie zasobami ludzkimi oparte na 

kompetencjach. Gliwice: Wydawnictwo Helion. 

16)  Oleksyn, T. (2006). Zarqdzanie kompetencjami. Teoria i praktyka. Krakow: 

Oficyna Ekonomiczna. 

17)  Walkowiak, R. (2007). Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Kompetencje, nowe 

trendy, efektywnosC. Torun: Dom Organizatora. 

18)  Klett, F. (2010). The Design of a Sustainable Competency-Based Human 

Resources Management: A Holistic Approach. Knowledge Management & E-Learning: An 

International journal, 2( 3.)  

19)  Pocztowski, A. & Mis, A. (2010). Modelowanie Kompetencji kierowniczych w 

aspekcie kreowania kapitalu ludzkiego w organizacji. In KoZuch, B. (Ed.). 

20)  Steward, G. L. & Brown, K.G. (2009). Human Resource Management. Linking 

Strategy to Practice, USA: John Wiley & Sons Inc. 

21)  Podmetina, D., Soderquist, K., Petraite, M. and Teplov, R. (2018). Developing a 

competency model for open innovation: From the individual to the organizational level. 

Management Decision, 56(6), 1306-1335.  

22)  Sienkiewicz L., Competency-based Human Resources Management, translated by 

Pourkarimi J., 1st ed. Jahad Daneshgahi, (2018), 32-35.  

23)  Mirabile, R.J. (1997). Everything You Wanted to Know about Competency 

Modeling. Training & Development, 51(8): 79.  

24)  Cooper S., Lawrence E. & Kierstead J. et al. (1998). Competencies – A Brief 

Overview of Development and Application to Public and Private Sectors. Ottawa: Public 

Service Commission of Canada. 

25)  C Shum, A Gatling, S Shoemaker (2018), A model of hospitality leadership 

competency for frontline and director-level managers: Which competencies matter more? 

International Journal of Hospitality Management 74, 57-66.  



 

 

 

 

 

 

   

،28 ، منید جهانگیرفرد، فرشاد حاج علیانانیرضا زمان یعل،  ..ی.ستگیشا یالگو یطراح                         

26)  Gholipor R., Seyedjavadin R. & Ruzbahan M., (2019). Designing competency 

model for university administrators based on the Islamic University document, Quarterly 

Journal of Resource Management in Police., 22, 1-35.  

27)  Persad, G., Wertheimer, A. & Emanuel, E.J., Principles for allocation of scarce 

medical interventions. Journal: The Lancet, 2009. 373(9661): p. 423-431.  

28)  Piatetsky-Shapiro, G. (2017). New Leader, Trends, and Surprises in Analytics, 

Data Science, Machine Learning Software Poll. Retrieved from 

https://www.kdnuggets.com/ 2017/05 /poll-analytics-data-science-machine-learning-

software-leaders.html 

29)  Zamanian, A., Jahangirfard, M., & Hajalian, F., (2022). " Clustering Iranian Gas 

Industry Managers and Ranking Their Competencies via the EFQM Excellence Model-

based Evaluation with an Artificial Intelligence Approach". Quarterly Journal of Training 

& Development of Human Resources, 8(31), 51-80.  

30)  Khoshouei, M., Oreyzi, H., & Jahanbazi, A. (2018). Validation of Managers’ Promotional 

Assessment Center in Isfahan Gas Company. Knowledge & Research in Applied Psychology, 19(3), 

34-49.  

31)  Carlo, V. (2009). Business intelligence: data mining and optimization for decision making. 

John Wiley and Sons. 

32)  Huang, Z. (1998). Extensions to the k-means algorithm for clustering large data sets with 

categorical values. Data mining and knowledge discovery, 2(3), 283-304.  

33)  W. M. Rand (1971). "Objective criteria for the evaluation of clustering methods". Journal of 

the American Statistical Association. American Statistical Association. 66 (336): 846– 850.  

34)  Alexander J Gates and Yong-Yeol Ahn ( 0172 ). "The Impact of Random Models on Clustering 

Similarity". Journal of Machine Learning Research. 18: 1– 28.  

35)  Alvani M., Public Management, Nashre Ney Publication, 2017. Page: 495.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 





 

 

 فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی 

 101 -136، 1401، پائیز 34سال نهم، شماره 
Quarterly Journal of Training and Development of 

Human Resources DevelopmentVol.9, No 34, 101-136 

 

جازی ضمن خدمت می در آموزش اانهیراسازی پویای طراحی و اعتباریابی الگوی داربست

 1معلمان

 

 2زینب رشیدی

 3محمدرضا نیلی

 4اسمعیل زارعی

 5علی دلاور

 

 (22/08/1401؛ تاریخ پذیرش: 13/02/1401)تاریخ دریافت:  

  چکیده
سازی به صورت داربست تواندیمكه  شودیآموزش مؤثر محسوب م یاساسء جزیک  سازیداربستضمن خدمت معلمان پشتیبانی آموزشی یا  در آموزش منازی

سازی پویای بستشود. هدف این پژوهش طراحی و اعتباریابی الگوی داری محقق میاانهیراسازی پویای ی با داربستاانهیراسازی سازی داربستشخصی .ی ارائه شوداانهیرا

روش  ی،فیك قیتحقه با طرح متوالی اكتشافی بود. در ختیروش آممورد استفاده در این پژوهش،  قیتحق. روش باشدیمی در آموزش ضمن خدمت منازی معلمان اانهیرا

 EBSCO ،Googleداده  گاهیموضوع پژوهش بود كه در ده پا رامونیمعتبر پ یپژوهش شامل اسناد و مدارک علم دانیمفت. در سنتزپژوهی، گرمورد استفاده قرار سنتزپژوهی 

Scholar ،Taylor & Francis ،Emerald Insight ،Scopus ،Springer ،ProQuest ،ScienceDirect ،Wiley، و SAGE مورد  2020تا  2015 در بازه زمانی

بیشترین هماهنگی و كه نمونه  133نهایت تعداد  درسند و مدرک علمی بدست آمد.  396اننام شد كه مرتبط ی دیبا كلمات كل ینترنتیا یجستنو قرار گرفت. جستنوها

. قرار گرفتندمحتوای كیفی به شیوه استقرایی مورد تحلیل شدند. مطالعات انتخابی انتخاب ها و طبق اشباع نظری دادهصورت هدفمند  به داشتند با هدف این پژوهش را تناسب

تحقیق از روش به كار رفت و  والگی اعتباربخشی برای كم قیتحقی الگو استخراج شدند و الگوی مفهومی طراحی گردید. هامؤلفه، هاآن دیبنو طبقهباز سپس با كدگذاری 

ی آموزش هادورهلمانی كه گیری، معالتحصیلان مقطع دكتری رشته ترنولوژی آموزشی، علوم رایانه، و سننش و اندازهاساتید، دانشنویان و فارغ. شداستفاده  یلتحلی -ی فیتوص

. به صورت نداددیمضمن خدمت منازی را گذرانده بودند و مدرسان و كارشناسان آموزش ضمن خدمت منازی معلمان، جامعه آماری پژوهش با رویررد كمی را تشریل 

 دییتأ مورد از متخصصان نفر 3پرسشنامه توسط  ساخته بود. رواییامه محققها پرسشنآوری داده. ابزار جمعشدنفر به عنوان نمونه مورد نظر از میان آنان انتخاب  25هدفمند، 

و انحراف  نیانگیم ،ی)فراوان یفیآمار توص یهااز شاخصهای كمی بدست آمد. برای تحلیل داده 91/0چنین پایایی پرسشنامه با استفاده از روش آلفای كرونباخ گرفت. هم قرار

بالایی  درونی كه الگوی مفهومی از اعتبار داد نشان متخصصان از نظر درونی اعتباریابی های. یافتهاستفاده شد اینمونهتک یاز آزمون ت یطاستنبابخش آمار  رداستاندارد( و 

پویا و مبتنی بر رایانه به كار برای طراحی پشتیبانی آموزشی به صورت  تواندیم معلماننازی ضمن خدمت می در آموزش اانهیراسازی پویای باشد. الگوی داربستبرخوردار می

 .شودرود و مننر به یادگیری و عملررد مستقل در آینده 

 ی، معلماناانهیراسازی سازی پویا، داربستآموزش منازی ضمن خدمت، داربست :هاکلیدواژه
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 مقدمه

 طیابا شر انطباق معلمان یابزارها برا نیثرترمؤاز  یریضمن خدمت  یآموزش مناز دیجد یایدر دن

 سبب یانسازم ییایضمن خدمت در پو یمناز یهاآموزش تیقش و اهم.  نو متحول زمان است ریمتغ

لمان، جهان آموزش ضمن خدمت مع یدر تمام كشورها باًیتقر یآموزش یهاشده است كه دستگاه

ش آموز یهادر دوره یاز نظام آموزش مناز یریگبهره. و كاركنان را مورد توجه قرار دهند رانیمد

ز امعلمان  یآموزش ضمن خدمت حضور یهایاز مشرلات و ناكارآمد یبرخ تواندیضمن خدمت، م

ا ر یآموزش زمان، مران و منابع یهاتیمحدود ی وكتب درس راتییبا تغ آموزش جمله همگام نبودن

 یازو من یریالرترون یهاوهیآموزش معلمان مانند ش نینو یهاوهیش شیدایپ یبرطرف و راه را برا

 (.1) دیهموار نما

 یخشضمن خدمت معلمان اثرب ینظام آموزش مناز دهدیمنشان  هاپژوهشبا این حال بررسی 

ی آموزش ضمن خدمت هاشركت كننده در دورهمعلمان  دگاهیاز دچنین (. هم3، 2) دارد یمتوسط

 ،ی آناناحرفه عملرردطور بهبود  نیو هم یشغل دانش زانیم شیبرگزار شده در افزا یهادورهمنازی، 

 (.4ست )نداشته ا یمطلوبمثبت و  ریتأث

ی هادوره(. 3، 1) باشدیممعلمان و كمبود انگیزه  علاقهو به نیازها  توجه معدیری از دلایل این امر 

چنین هم .(6، 5آموزش ضمن خدمت منازی با نیازهای شغلی معلمان تا حدودی همخوانی دارد )

( و عدم انگیزه ذاتی یری از 7ند )ارند زیمنا خدمت ضمنی هاورهد در شركتبه  یاعلاقهمعلمان 

 ضعیفنسبتاً  یهارساختیزافزاری و مشرلات فناوری، سخت .(8) باشدیمدر ترمیل آموزش  هاچالش

(. 11، 10، 9) دنباشیضمن خدمت معلمان م یمتوسط نظام آموزش مناز یاثربخشاز دیگر دلایل 

 یفناورچنین هم .(12آموزش ضمن خدمت منازی است )توسعه در  هارساختیزاهمیت فناوری و 

ی هاعلت(. از دیگر 13باشد )ا میداررا شروع و ماندن در دوره  یمعلمان براهدایت در  ینقش مهم

(. عدم 10، 3مشرلات محتوایی است ) معلمان یمتوسط آموزش ضمن خدمت مناز یاثربخش

ی هاچالشلب آموزشی و عدم وجود محتوای مناسب از نیازسننی آموزشی، سازماندهی نامناسب مطا

(. مشرلات اجرایی و ارزشیابی نیز از دیگر 5) باشندیمی آموزش ضمن خدمت منازی هادورهمحتوایی 

گرایی نظارت صحیح، گواهی بودناست.  معلمان یمتوسط آموزش ضمن خدمت مناز یثربخشدلایل ا

یی از مشرلات هانمونه ایناد فرصت برای سودجویان و یجاعتباری نتاكید بر یادگیری، بیأبه جای ت

متوسط  یاثربخش(. از دیگر علل 10، 1) ندرویمی اجرایی و ارزشیابی به شمار هامؤلفهمربوط به 

پذیری است. از جمله مشرلات دسترسی مشرلات دسترسی معلمان یآموزش ضمن خدمت مناز

یی، قبل از آزمون نها ینیتمر آزمونی اجرازی، عدم آموزش منا به یدسترس نهیهزبه  توانیمپذیری 



 

 

 

 

 

سامانه  یی، و واسط كاربری ضعیفآزمون نها یهابه سؤال یدهدر هنگام پاسخ نكمبود وقت معلما

 (.9اشاره كرد ) ضمن خدمت یآموزش مناز

ز ست. امشرلات پشتیبانی نیز از دیگر دلایل اثربخشی متوسط آموزش ضمن خدمت منازی معلمان ا

وقع به م یسانراطلاع ی و نبودبانیپشتمناسب تیم  ییگوخبه عدم پاس توانیمه مشرلات پشتیبانی جمل

ی آموزش یحتوامورد م معلم درراهنمایی عدم (، 14(. عدم حمایت از معلمان )9اشاره كرد ) هادوره

تعامل به عدم . شوندیمی پشتیبانی محسوب هاچالش( نیز از دیگر 8( و عدم تعامل اجتماعی )15)

نسانی نیز (. مشرلات منابع ا13آموزش ضمن خدمت منازی مطرح است ) عامل بازدارنده در کیعنوان 

 زانیم جیربه تدهای مربوط به مؤلفه پشتیبانی (. چالش1بر كیفیت پشتیبانی تأثیر منفی دارند )

منازی نظام آموزش ضمن خدمت  نییپا یاثربخشموجب و داده كاهش معلمان را  یمندتیرضا

 (.9) شوندیم

عناصر آموزش منازی است، یری از وظایف  نیتریاتیحبا توجه به این كه معلم یری از مهمترین و 

(. پشتیبانی از معلمان در محیط آموزش 16مدیریتی در آموزش منازی پشتیبانی از معلم است )

انچه به طور مستمر آموزش منازی است كه چن نظاممنازی یری از عوامل كلیدی موفقیت و توسعه 

فراهم نباشد موجب هدر رفت سرمایه و سلب انگیزه معلمان برای ماندگاری در محیط آموزش منازی 

به پشتیبانی آن  منازیآموزش گفت كه بقا، بالندگی و پویایی سیستم  توانیم. به طریقی گرددیم

مله آموزشی، فنی، اداری، و دارای ابعاد مختلفی از جدر آموزش منازی (. پشتیبانی 17وابسته است )

پشتیبانی مورد نیاز معلمان در آموزش منازی ضمن خدمت پشتیبانی فرهنگی است.  –اجتماعی 

. باشدیم 1سازیداربستی آموزشی دارای اشرال متفاوتی از جمله بانیپشت(. 9 ،1آموزشی است )

سازی ی برتری دارد. داربستبانیپشتیی است كه بر دیگر اشرال هایژگیوسازی آموزشی دارای داربست

 2یاانهیرا سازیداربستبه فرم  یبانیپشت هایابزار یاو دیگر تر آگاه دفر یکاز  تواندیمآموزشی را معلم 

پذیر است. ی با هوشمندسازی آموزش منازی امراناانهیراسازی ارائه داربست (.18) كند یافتدر

های اخیر در زمینه ورانه و همگام با پیشرفتهوشمندسازی آموزش ضمن خدمت منازی رویرردی نوآ

 باشد.روزآمدسازی آموزش منازی مطابق با تغییر و تحولات جهانی می

سازی های داربستسازی، با نامتوان بین انواع مختلف داربستی، میاانهیراسازی در پارادایم داربست

ی ریادگی یهاطیدر محی ایستا اانهیراسازی داربست قیتلف(. 20، 19تمایز قائل شد ) 4و پویا 3ایستا

 یریادگی یهامحیطرا در ایستا  یاانهیرا سازیداربستنیز اكثر مطالعات  (.21)است پذیر امرانفناورانه 

 را نشان نداده یاوستهیپ ، رونداستای یاانهیرازی اسداربست یاثربخشبا این حال  .(22) ندابه كار گرفته
                                                           

1. Scaffolding 

2. Computer-based scaffolding 

3. Static scaffolding 

4. Dynamic scaffolding 
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گزارش  استای یاانهیرازی استداربسی ریكارگ هب را در ییهایو كاست صینقاا هپژوهش زای اریبس .است

ی مداوم و ناتوان صیعدم تشخ ان،ندگریگیاد یازهایبا ن یریناپذانطباقمانند  یمواردشامل كه  انددهرك

از  یبرخ نهیدر نت (.23)ند باشمی اطلاعات ترقیپردازش عم یبرا انندگریگیاد ختنیبرانگ در

، مورد است رخورداربی شتریب یریپذكه از انطباقی پویا را اانهیراسازی داربست تیشگران اهمپژوه

 فناورانه محور با یریادگی یهاطیدر مح ایپوی اانهیراسازی ی داربستاما اجرا انددادهتوجه قرار 

 .(24) همراه است یمشرلات

ر آموزش دسازی آموزشی كشور داربستی خارج از هاپژوهشدر  دهدیمبررسی پیشینه پژوهش نشان 

ها سازیبست( و در آموزش منازی معلمان نیز انواع دار26، 25منازی بیشتر مورد توجه بوده است )

ها را نشان سازی( و نتایج نیز مؤثر بودن داربست28، 27طراحی شده و مورد استفاده قرار گرفته است )

در آموزش  سازیداخل كشور به ضرورت طراحی داربست یهاپژوهش(. در 32، 31، 30، 29ند )اداده

آن  ( اما چارچوب یا مدلی برای34، 33، 24، 9ضمن خدمت منازی معلمان پرداخته شده است )

وزش های آمرو با توجه به چالشاز اینپیشنهاد نشده و پژوهشی در این زمینه صورت نگرفته است. 

تیبانی یا ( و اهمیت پش1( و كمبود انگیزه )9انی )ضمن خدمت منازی معلمان مانند مشرلات پشتیب

 یازسسادهسازی مانند ( و كاركردهای داربست36، 35سازی آموزشی در آموزش منازی )داربست

ه ارائی، ریدگایاهداف ی، دنبال كردن ریادگی فهیبه وظ رندهیادگیمند ساختن علاقهی، ریادگی فهیوظ

ی پویا اانهیراازی سو مزیت داربست (38تعامل ) نادیا و (37)ی ریادگی تیو تثب قیتعم یبرا ییهاسرنخ

ی در آموزش ضمن خدمت اانهیراسازی پویای (، داربست39در انطباق با پیشرفت فردی یادگیرندگان )

 منازی معلمان ضروری است.

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

سازی فرایند یادگیری مهم است. داربستزی در اسداربستی تعیین نحوه ادغام اانهیراسازی در داربست

شود؛ در طول زمان ثابت سازی ایستا یک بار تعریف می(. داربست19، 20ایستا یا پویا باشد ) تواندیم

و محو  2كالیبراسیون، 1صیتشخپویا از  سازیداربست. باشدیماست و برای همه یادگیرندگان یرسان 

خا  استفاده  تیموقع کیخا  در  یادگیرنده کی یامناسب بر سازیداربستبرای انتخاب  3شدن

 (.40) كندیم

                                                           

1

. Diagnosis 

2

. Calibration 

3

. Fading 



 

 

 

 

 

 قیاز طر یریادگیصورت گرفته است تا  یشتریب یها، تلاشیورادر فن ریاخ یهاشرفتیبا پ

های آموزشی و سیستم 1ایپو سننش ژهی، به وهاسننشدر  سازیمختلف داربست یهاکیترن

 3سازی و منطقه تقریبی رشدداربستمفهوم با  یریارتباط نزد. سننش پویا اننام شود 2هوشمند

گر آزمونتوسط  یابا اصلاح فعال و مداخله کیبه  کی طیمح کیبه طور معمول در دارد و  4ویگوتسری

 شودیمبرای ارتقاء یادگیری محسوب  هاسننشسننش پویا یری از مؤثرترین  .(41) شودیاننام م

، گانیادگیرندتمركز بر تعداد كم بودن و  ریگمانند وقت یای سننش پوهایغلبه بر كاست یبرا(. 42)

و  هاامیپاز  یفهرست شاملی اانهیرا یایپو سننش .(43) شدمعرفی  5یاانهیرا یایپو سننش

ارائه درباره  تیمز نیچند(. 44) باشدیم مرحله به و سؤالات مرحله شده نییتع شیاز پ یبازخوردها

اننام وظایف در درگیر كردن یادگیرندگان شده است، از جمله مطرح  هاسننشدر  سازیداربست

است كه  یافزارهوشمند نرمآموزشی  ستمیس .(45) هاآنآشرار  یهاتیقابلگیری اندازهو سننش 

به طور معمول بدون دخالت معلم و ن ه یادگیرندگاب یو سفارش یفور یا بازخوردهدف آن ارائه آموزش 

 یاانهیرا یهایو فناور 6یبا استفاده از هوش مصنوع هوشمندآموزشی  یهاستمیس .(46) استی انسان

 .(47) اندشده نادیا

 طیدر مح یآموزش یسازگاههیچارچوب تر»( پژوهشی را با عنوان 1392و همراران ) دوستیمیرح

 یزساگاههیه ترنشان داد كپژوهش  یهاافتهی است.اننام داده « بر رایانه یحل مشرل مبتن یریادگی

 یسازهگاهیمستلزم استفاده از تر رندهیادگی یفراشناخت یهامطلوب بر اساس مهارت یآموزش

زم مستل رندهیادگی یلیتحص شرفتیپ زشیمطلوب بر اساس سطح انگ یسازگاههیتری، فراشناخت

زم ستلم رندهیگادی نیشیمطلوب بر اساس دانش پ یسازگاههیتری و زشیانگ یسازگاههیاستفاده از تر

 یختشناو  یزشیانگی، فراشناخت یسازگاههیتر یاست و راهبردها یشناخت یسازگاههیاستفاده از تر

نتقال مطلوب بر اساس سطح عملررد ا یآموزش یسازگاههیتر یراهبردها نیچنهم شدند.تعیین 

 بیترت نیشدند. بد ییو بدون ساختار شناسا رمندحل مشرل ساختا یریادگی یهاطیو مح یریادگی

 .(48) شد نیوب تدومطل یآموزش یسازگاههیتر یو الگو ییشناسا یآموزش یسازگاههیچارچوب تر

 از پشتیبانی منظور به راهراری: سازیداربست»( پژوهشی را با عنوان 1394همراران ) و زادهتقی

-زیاسداربستان داد ی پژوهش نشهاافتهاند. یاننام داده« یادگیری الرترونیری یهاطیمح در فراگیران

                                                           

1

. Dynamic assessment 

2

. Intelligent tutoring system (ITS)  

3

. Zone of proximal development (ZPD) 

4

. Vygotsky 

5

. Computerized dynamic assessment (CDA) 

6

. Artificial intelligence 
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ایند روزمره كلاسی فراهم نم یهاتیو فراشناختی را برای فعال یاهیرو یهاتیقادرند، حما فناورانه های

چه توافق كلی در خصو  نیاز چنین اگر همو جریان یادگیری كلاسی را مورد پشتیبانی قرار دهند. 

 درباره اما دارد، وجود الرترونیری یهاطیمح در و به ویژه یادگیری یهاطیمح در سازیداربست به

مفید  ییهاطیمح چنین در یادگیری روند از حمایت در كهها آن طراحی اصول و هازیاسداربست نوع

 (.24است ) كمتر بحث شده ،دنباشیم

 زش الرترونیریطراحی و اعتباریابی الگوی آمو»( پژوهشی را با عنوان 1397اردی و همراران )رمضانی

در  یو راهبر یگذاراستیلفه سؤبر چهار م یمبتناند كه ارائه داده« مت كاركنان دولتضمن خد

 ،یریترونلرآموزش ا یریو آندراگوژ یریبر اصول پداگوژ یمبتن یآموزش یطراح ،یریآموزش الرترون

 باشدیمی ریونآموزش الرتر یراهبر یاحرفه یهایستگیو شا ی،ریدر آموزش الرترون یبانیاجرا و پشت

 یتنمب یریرون، دوره الرتپژوهش نشان داد نهینت هستند. یمشخص یهاهیگو رندهیبرگ كه هر كدام در

در  تواندیو م باشدیم هادر سازمان یآموزش جیرا یهاروش ریثرتر از ساؤم یشنهادیپ یالگو رب

 .(33) داشته باشد یشتریب یها اثربخشدر سازمانكاركنان  یریادگی

آموزش ضمن  رامونیادراكات معلمان پ یواكاو»( پژوهشی را با عنوان 1400اران )یارمحمدزاده و همر

غ از زمان و فار یدسترس تیقابل یمضمون اصل 9. نتایج پژوهش نشان داد انداننام داده« یخدمت مناز

ت مشرلا ،یسازمان یهاتیحما ن،ینو یهایو فناور یآموزش یهابودن، تناسب با روش نهیمران، به

 لازم یهارساختینداشتن زی، و مشرلات منابع انسان ،یابیمشرلات ارزش ،ییمشرلات اجرا ،ییمحتوا

 .(1) باشندیمتنربیات معلمان از آموزش ضمن خدمت منازی 

سازی پویا در یک سیستم ارائه مسئله مبتنی بر داربست»( پژوهشی را با عنوان 2014و همراران ) 1لی

ها یک اند. بدین منظور آناننام داده« ان در آموزش پیش از خدمتابر: توانمندسازی حل مسئله معلم

سازی انطباقی در آن تعبیه شده بود. سیستم حل مسئله مبتنی بر وب را طراحی كردند كه داربست

های تحقیق حاكی از آن بود كه یادگیری معلمان به خودی خود یک سیستم پیچیده است كه یافته

-ها و تعامل عناصر است و نتایج ممرن است بسیار غیر قابل پیشمرانیسمشامل بسیاری از فرایندها، 

توان یادگیری معلمان را به عنوان چنین به دلیل ماهیت پیچیده یادگیری معلمان، میبینی باشد. هم

 (.27سازی كرد )یک سیستم پیچیده مفهوم
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رایانه به منظور بهبود استدلال  سازی در بحث مبتنی برداربست»( پژوهشی را با عنوان 2015) 1ازسینار

اننام داده است. نتایج نشان داد « اخلاقی و كیفیت استدلال معلمان در آموزش پیش از خدمت

های بحث مبتنی بر های محیطچنین طراحی مناسب واسطسازی در آموزش استدلال و همداربست

ها را تقویت نیز استدلال اخلاقی آن توانند كیفیت استدلال را در نوشتار دانشنوی معلمان ورایانه می

 (.30كنند )

سازی تفرر طراحی در آموزش پیش از خدمت داربست»( پژوهشی را با عنوان 2019و همراران ) 2وو

توانند در سازی كه میهای مختلف داربستاند. این مطالعه به بررسی حالتاننام داده« آنلاین معلمان

اثرگذار باشند، پرداخت. معلمان به شش گروه در دو كوهورت توسعه صلاحیت تفرر طراحی معلمان 

سازی ایستا و سازی انطباقی تقسیم شدند. نتایج نشان داد كه داربستسازی ایستا و داربستداربست

باشند و در این مسیرها سازی انطباقی دارای مسیرهای متفاوت توسعه تفرر طراحی میداربست

ها شواهدی ارائه داد كه این دو چنین تحلیل دادهشوند. هماد میالگوهای متمایز تفرر طراحی این

های تفرر های طراحی یادگیری مشاركتی و پرورش مهارتتوانند به چالشسازی میحالت داربست

 (.29های مختلف كمک كنند )طراحی از دیدگاه

 یااز توسعه حرفه ینبایدر مورد خدمات پشت پژوهش»( پژوهشی را با عنوان 2020و همراران ) 3هوانگ

ی ند كلایرفمطالعه  نیا. انددادهاننام « 19-ی كوویدریگهمه یمعلمان در ط موک بر یمبتن نیآنلا

 فی، تعریاحرفهاجتماع توسعه  نادی: اكندیخلاصه م ریمعلمان را به صورت ز نیآنلا یاحرفهتوسعه 

 دی، تولیاحرفهی توسعه هاتیفعال یه، سازماندیاحرفهتوسعه  منابع نی، تأمیاحرفهتوسعه  مسائل

 یمبتن نیآنلا یاحرفهی توسعه بانیمدل پشتبر اساس این فرایند  .جینتا یابیو ارز یاحرفهتوسعه  جینتا

ی توسعه ازهایثر نؤمدل به طور م نینشان داد كه ا یتنرب جی. نتاشد جراو ا یمعلم طراح موک بر

 یریگمعلمان را در طول همه نیآنلا سیو تصورات غلط تدر دكنیرا برآورده ممعلمان  نیآنلا یاحرفه

 ارتقا دهد نیآنلا یاحرفهتوسعه  مشاركت معلمان را در تواندیمدل م نیا ن،ی. علاوه بر اكندیاصلاح م

(49). 

معلمان  یصیتشخ یهایستگیشاسازی داربست»( پژوهشی را با عنوان 2022و همراران ) 4ایرمر

انواع  ریتأث یریگ: اندازهدئویبر و یمبتن یآموزش طیمح کیاز خدمت در  شیپآموزش  یشناسستیز

: ه شدتوسعه داد سازیدو نوع داربست یامطالعه مداخلهاین در . انددادهاننام « هاسازیمختلف داربست

از  شیپدر آموزش . یصیتشخ یهاتیبا تمركز بر فعالسازی داربستو  ییدانش محتواسازی داربست
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،8                    ، زینب رشیدی، محمدرضا نیلی، اسمعیل زارعی، علی دلاور   ..ی.ابیو اعتبار یطراح                      

 یداریبه طور معن یاز نظر آمار ییدانش محتوا یهاسازیكننده داربست افتیمعلمان درخدمت 

 یصیتشخ یهاتیصلاحی پژوهش نشان داد هاافتهیرا نشان دادند.  یبالاتر یصیتشخ یهاتیصلاح

دانش ی هاسازیبا گنناندن داربست توانیاز خدمت را م شیپدر آموزش  یشناسستیمعلمان ز

 .(50) كرد تیتقو دئویبر و یمبتن یریادگی طیمح در ییمحتوا

 ش منازی نشانسازی را در آموزتأثیر مثبت داربست هاپژوهشتوان گفت كه بندی میبه عنوان جمع

علمان ی در آموزش منازی ماانهیراسازی ی اننام شده در خارج از كشور داربستهاپژوهش. در اندداده

رسان یمه معلمان هپذیر و یا به صورتی كه برای یی به شرل انطباقی راهنماهاامیپبه صورت نرات یا 

 وزشی ازبانی آمسازی آموزشی توسط افراد خبره یا همتایان برای پشتیداربستباشد فراهم شده است یا 

زش شی در آموسازی آموزدر مطالعات اننام شده در داخل كشور لزوم داربست ارائه شده است. هاآن

 به اهمیت پشتیبانی هاپژوهشدر آموزش ضمن خدمت منازی معلمان اغلب . د استمنازی مورد تأكی

ط سازی در محیستیی برای آموزش ضمن خدمت كاركنان دولت و داربهامدلو یا  اندپرداختهآموزشی 

ضمن  ی در آموزش منازیاانهیراسازی پویای ی ارائه شده است، در حالی كه تاكنون داربستاانهیرا

شی از ی آموزبنابراین در این پژوهش بر بهبود پشتیبانمان مورد توجه قرار نگرفته است. خدمت معل

-خصیشمعلمان در آموزش منازی ضمن خدمت تمركز شده است و ارائه پشتیبانی آموزشی به صورت 

به  حاضر وهشپژ ی مورد توجه قرار گرفته است. بنابرایناانهیراسازی پویای سازی شده با داربست

 :دهدیم زیر پاسخ یهاسؤال

 ت؟ی در آموزش ضمن خدمت منازی معلمان چگونه اساانهیراسازی پویای . الگوی داربست1

نی عتبار دروی در آموزش ضمن خدمت منازی معلمان از ااانهیراسازی پویای . آیا الگوی داربست2

 برخوردار است یا خیر؟

 روش پژوهش

 قیتحقه با طرح متوالی اكتشافی بود. در ختیروش آم مورد استفاده در این پژوهش، قیتحقروش 

فراتركیب  در رویررد كیفی راهبرد مورد استفادهفت. گرمورد استفاده قرار سنتزپژوهی روش  ی،فیك

اننام شده همراه است.  یهالیاست كه با اننام تحلیل محتوای استقرایی و سپس فراتركیب از تحل

ه شده است. در ائرا مشابهی مختلف و نسبتاً یهادگاهینوع پژوهش، ددرباره فرایند و مراحل اجرایی این 

تنظیم  (1 پیروی شده كه از این قرار است: 1وندوسری و باروساسی امرحلهالگوی هفت از پژوهش این 

استخراج ( 4، مناسبانتخاب اسناد مرتبط و جستنو و ( 3 ،مند پیشینهبررسی نظام (2، پژوهشسؤال 
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ادامه  در .(51) هاافتهیارائه ( 7و  كنترل كیفیت( 6، هاافتهیتحلیل و تركیب كیفی ( 5 اسناد،عات لااط

 :شودیمهر مرحله توضیح داده 

كه  شودمیشخص مپژوهش  یاصلسؤال  ،این مرحله از سنتزپژوهی در: پژوهشسؤال  میتنظ -1مرحله 

معلمان  ضمن خدمت منازیی در آموزش اانهیراسازی پویای به این صورت است كه الگوی داربست

 چگونه است؟

: میدان پژوهش مناسبانتخاب اسناد مرتبط و و جستنو و پیشینه، مند نظامبررسی  -3و  2مرحله 

، EBSCOشامل اسناد و مدارک علمی معتبر پیرامون موضوع پژوهش بود كه در ده پایگاه داده 

Scopus ،Springer ،ProQuest ،Google Scholar ،Wiley ،SAGE ،Taylor & 

Francis ،Emerald Insight  وScienceDirect  مورد جستنو قرار  2020تا  2015از سال

 Dynamic scaffolding ،Computer-basedفت. جستنوهای اینترنتی با كلمات كلیدی گر

scaffolding ،Web-based scaffolding ،Electronic scaffolding (e-scaffolding) ،

Adaptive scaffolding ،Automated scaffolding ،Virtual in-service teacher 

training ،Online in-service teacher training ،Web-based in-service teacher 

training ،Electronic in-service teacher training ،Online teacher professional 

development ،Virtual teacher professional development ،Web-based teacher 

professional development ،Electronic teacher professional development ،

Dynamic assessment  وIntelligent tutoring system  سند و  396اننام شد. در نهایت

و قرار  به این مطالعه، مرتبط بودن، انگلیسی بودن هاپژوهشمدرک علمی بدست آمد. معیارهای ورود 

بازه زمانی معیار برخی موارد از  درلازم به ذكر است كه گرفتن سند در بازه زمانی مورد نظر بودند. 

همچون  یفارسی هادر پایگاه دادهچنین هم .ه نادیده گرفته نشودمزایای آن مطالع پوشی شد تاچشم

یافت  رتبطملوم انسانی پژوهش ، ایرانداک، و پرتال جامع ع، مگیران، نورمگزیجهاد دانشگاهسیویلیرا، 

، زمینه اهداف پژوهش در یعات كافعدم اطلامطالعه به دلیل  263از منموع تحقیقات وارد شده،  نشد.

پس از بررسی عناوین و چریده و متن كامل شناختی مناسب،  الگوی روشترراری بودن و فقدان 

نهایت با توجه  درنشان داده شده است.  1مطالعه از فرایند تحلیل خارج شدند كه این فرایند در شرل 

نیاز،  مورد یهاپژوهش و بررسی عناوین، چریده و متن كامل و به اشباع رسیدن داده یهابه ملاک

و صورت هدفمند  به داشتند با هدف این پژوهش را بیشترین هماهنگی و تناسبكه نمونه  133تعداد 

 3كتاب،  8ند. مطالعات انتخابی شامل سی قرار گرفتو مورد بررشدند انتخاب ها طبق اشباع نظری داده

 مقاله بودند. 122رساله دكتری و 

 



 

 

 

 

 

 

   

،10                     ، زینب رشیدی، محمدرضا نیلی، اسمعیل زارعی، علی دلاور  ..ی.ابیو اعتبار یطراح                      

 
 و ورود مطالعات به پژوهش شیپالا نش،ینمودار مراحل گز -1شکل 

در  هاتحلیل داده ندیفرا: هاافتهیتحلیل و تركیب كیفی اسناد، و عات لااستخراج اط -5و  4مرحله 

ها به اجرا در آمد دادهاستخراج  انیها در جركدگذاری داده ندیگرفت. فرا ها صورتدادهاستخراج  انیجر

كدگذاری  یهاامر با مشخص كردن مقوله نید. انگردآوری شو دیبا ییهاچه دادهكه د وتا مشخص ش

ها و داده با واقعه سهیمقا قیطر ها ازبرای اشباع مقوله 2پیوسته یاسهیمقا رردیو استفاده از رو 1باز

ها و نرات عنوان ریز، هاعنوان رس یبررس یبه معنا باز، یكدگذار .(52) شدها اننام ها با مقولهعهواق

به دست  یهاطبقه ،زبا یكدگذار نیبعد از ا. است یها در طبقات دلبخواهاصلی متن و قرار دادن آن

-. هدف طبقهشوندیم یبندها طبقهطبقه گر،ید ی. به عبارتابندییم لیتقل یتریآمده در طبقات كل

طبقات مشترک در  یبندگروه قیكاستن از تعداد طبقات از طر ،مدهآمندد طبقات به دست  یبند

طبقات و كسب معنا  نیمندد ا یبندو طبقه هیاول یبندطبقه ند،ایفر نیهدف از اننام ا .است گریردی

 یهاتحلیل داده. برای (53) دبای شیست تا درک آن پدیده افزااآن  فیمورد مطالعه و توص دهیاز پد

بعد از بدین صورت كه  ها بهره گرفته شد.و تركیب آن یاستقرایبه شیوه  ی كیفیاز تحلیل محتوا یكیف

مضمون خوانده شد، سپس  تحلیل واحدس اسا بر یتحلیل، ابتدا قطعات معنای یانتخاب موردها برا

ها و كدها ا رفت و برگشت دائمی بین دادهدر نظر گرفته شد. ب یها برچسب یا كدهر كدام از آن یبرا

. در ادامه از طریق كنار هم قرار دادن گرفتیم نیز صورت هاآنات مورد نیاز در تغییرطی تحلیل در 

ی هامؤلفهی مشابه با یردیگر هامؤلفهو با كنار هم نهادن زیر  هامؤلفهزیر  یردیگر باكدهای مشابه 

ها و مؤلفه زیر روش بعد از مرتب كردن كدها و مشخص كردنپژوهش آشرار شدند. در ادامه این 
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به دست  یهاداده سبر اسارا تدوین الگو پژوهشگران نهایت  در ،هاآنو سازماندهی  هاتدوین مؤلفه

 ام داد.نانها و تركیب یافته یكیفمحتوای  تحلیل آمده از

همچون سؤالات  ییهایژگیو بر اساس تا شد سعی نخست ژوهش،پ این كنترل كیفیت: در -6مرحله 

-مناسب هاتیها و محدوددلالت ها،افتهیها، داده لیو تحلآوری جمع یهاروش ق،یپژوهش، طرح تحق

و  أییدپذیریقابلیت اعتماد، ت ها ازكدگذاری نحوه از اطمینان شوند. برای ترین مطالعات انتخاب

نفر از  2 اریتدر اخ لیاز تحل ییهابخش كه صورت نیبدشد.  استفاده هایافته برای پذیریاطمینان

 منظور هب. گرفت قرار مندد كدگذاری جهتروش استفاده كرده بودند،  نیكه از ا یدكتر انیدانشنو

ه ب 82/0 یابانارز نیب توافق زانیكوهن استفاده شد و در این پژوهش م یاز ضریب كاپا ،یپایای دیتأی

 .بود هایارزیابان در كدگذار نیدرصد توافق ب 82دهنده دست آمد كه نشان

ی هاافتهكه در بخش ی شودیمنتایج حاصل از مراحل قبلی ارائه  ها: در این مرحلهارائه یافته -7مرحله 

 .شوندیمپژوهش ارائه 

 .شداستفاده تحلیلی  –تحقیق توصیفی از روش به كار رفت و  والگیابی درونی اعتباری برای كم قیتحق

التحصیلان مقطع گیری، و دانشنویان و فارغزشی، علوم رایانه، و سننش و اندازهاساتید ترنولوژی آمو

ی آموزش ضمن خدمت منازی را گذرانده بودند و مدرسان هادورهها، معلمانی كه دكتری در این رشته

و كارشناسان آموزش ضمن خدمت منازی معلمان جامعه آماری پژوهش با رویررد كمی را تشریل 

نفر  9كه شامل  شدنفر به عنوان نمونه مورد نظر از میان آنان انتخاب  25صورت هدفمند،  . بهنداددیم

نفر مدرس و كارشناس  4نفر معلم و  5التحصیل مقطع دكتری، نفر دانشنو و فارغ 7استاد دانشگاه و 

د گیری به دلیل كیفی بودن پژوهش بوهدفمند بودن نمونهآموزش ضمن خدمت منازی معلمان بودند. 

و مبنای  باشند راداكافی را ، اطلاعات پژوهشكه با توجه به هدف  بودانتخاب مواردی ان قصد محققو 

اساتید، ی انتخاب برای هاملاکبود.  اعضای نمونه ی انتخابهابر اساس ملاک انپژوهشگر یهاقضاوت

سازی آموزشی، ستشامل تنربه در زمینه الگوهای طراحی آموزشی، داربالتحصیلان دانشنویان و فارغ

های آموزشی هوشمند، و آموزش ضمن خدمت منازی معلمان، برای معلمان سننش پویا، سیستم

ی، برای ارسانهی آموزش ضمن خدمت منازی با موفقیت و آشنایی با سواد هادورهسابقه شركت در 

یی با سامانه آشنای آموزش ضمن خدمت منازی معلمان و هادورهمدرسان دارا بودن سابقه تدریس در 

تسلط بر آن سامانه و امرانات موجود  و برای كارشناسانجامع مدیریت یادگیری و آموزش فرهنگیان، 

سؤال آن در مقیاس  11سؤالی بود كه  12ساخته ، پرسشنامه محققهادادهآوری آن بود. ابزار جمع

گذاری از سطح خیلی كم سؤال آن به صورت بازپاسخ طراحی و تدوین شد. نمره 1ی و اهدرج 5لیررت 

اننام شد. هدف تدوین پرسشنامه، اعتباریابی درونی الگوی  5تا سطح خیلی زیاد با نمره  1با نمره 

ی، رپذیادراک، تیمقبول، تیجامعی، سازگار، انسنام، اعتبارطراحی شده از نظر معیارهای 

 ییروا یبررس یبراود. ی بآموزش سازیداربستی با اصول طراح تناسبی، و نوآوری، ریكاربردپذ

و  متخصصان از نفر 3برای  پرسشنامه كار، این برای استفاده شد. ییمحتوا ییپرسشنامه از روا

 روایی از بررسی پس كه شد گیری ارسالآموزشی و سننش و اندازه ی ترنولوژیهارشته كارشناسان



 

 

 

 

 

 

   

،12                     ، زینب رشیدی، محمدرضا نیلی، اسمعیل زارعی، علی دلاور  ..ی.ابیو اعتبار یطراح                      

ین پایایی پرسشنامه با چنگرفت. هم قرار دییتأ مورد متخصصان توسط پرسشنامه روایی محتوایی،

فرم گیری از گوگلبه صورت اینترنتی و با بهره هادادهبدست آمد.  91/0استفاده از روش آلفای كرونباخ 

 گردآوری شد.

 ی پژوهشهاافتهی

 ستقراییامحتوای كیفی به شیوه به دقت مورد تحلیل در بخش كیفی این پژوهش، مطالعات انتخابی 

 1 . جدولاستخراج شدند هامؤلفهو  هامؤلفهزیر  ،هاآن بندیو طبقهباز اری سپس با كدگذ. قرار گرفتند

 .دهدیمرا نشان  هاآنی مربوط به هایكدگذاریی از واحدهای معنایی و هانمونه

 هاآنی مربوط به هایدگذارکنمونه واحدهای معنایی و  -1جدول 

 

، زیر هاآنندی ببندی شدند. با طبقهشناسایی شد. در مرحله بعد كدهای باز طبقهكد باز  2259ابتدا 

ستخراج اشناسایی شدند.  هامؤلفه، هامؤلفهبندی زیر حاصل شدند و در مرحله پایانی با طبقه هامؤلفه

تركیب های فراافتهیكارشناس، بررسی و روایی اولیه آن تأیید شد.  3توسط  هامؤلفهو  هامؤلفهزیر 

 ه است.ارائه شد 2های الگوی پیشنهادی در جدول ها و زیر مؤلفهپژوهشی جهت استخراج مؤلفه

 ی الگوی پیشنهادیهامؤلفهو زیر  هامؤلفههت استخراج فراترکیب پژوهشی ج -2جدول 

 فراوانی کد پژوهش مؤلفهزیر  مؤلفه

 نیاز تحلیل

59-63-66-68-70-82-93-100-101-102-

109-111-113-116-130-139-140-148-

149-156-172 

21 

 همؤلف زیر مؤلفه کدگذاری باز جملات کلیدی )واحد معنایی(

درخواست از یادگیرنده برای نوشتن 

 یک متن كوتاه
 فعالسازی دانش پیشین

-راهبرد داربست

 سازی فراشناختی
 طراحی

تناسب با م یساختاری هایبانیپشت

ی ریادگی طیو محگیرندگان دیا یازهاین

 .هستند ریپذانعطاف

با  زیاستناسب داربست

و گیرندگان دیا یازهاین

 یریادگی طیمح

و محیط تحلیل نیاز 

 یادگیری
 تحلیل

و  شنهاداتیها پسازیداربست

خوب را ارائه  یراهرارهای هایادآوری

 یاشاره به منابع احتمال او ب دهندیم

 .كنندیخطاها كمک م

ی هایادآوریو  شنهاداتیپ

اشاره به و  خوب یراهرارها

 خطاها یمنابع احتمال

ی هاکیترن

 سازیداربست
 توسعه



 

 

 

 

 

 فراوانی کد پژوهش مؤلفهزیر  مؤلفه

 یادگیرنده

22-25-35-36-54-56-59-60-62-63-64-

65-66-68-70-73-74-77-78-79-82-87-

88-90-91-92-94-95-97-98-101-102-

103-106-107-108-109-110-111-112-

113-114-115-116-120-125-126-128-

130-135-137-138-139-140-141-142-

143-144-147-148-149-151-153-155-

156-159-167-171-172-173 

70 

 محیط یادگیری
58-59-66-91-111-112-130-136-140-

162-165-173 
12 

 فناوری
22-25-36-41-54-57-65-70-80-100-

111-121-123-133-140-162 
16 

 دوره آموزشی
64-70-71-77-94-100-102-117-120-

121-130-137-140-147-149-156-162 
17 

 9 167-143-115-112-106-98-88-78-76 واسط كاربری سامانه آموزشی

 وظیفه
56-57-62-64-88-90-97-100-108-112-

130-145-148-154-167-173-175 
17 

 محتوا

22-25-41-49-58-67-70-78-84-86-91-

100-112-120-121-130-131-133-137-

139-140-143-150-151-154-159-162-

167-173-176 

30 

 سئلهم

64-68-70-72-86-92-93-94-98-99-100-

101-125-126-130-135-141-144-148-

151-153-154-156-158-161-167-173 

27 

 منابع یادگیری

25-36-41-49-57-58-63-64-66-67-73-

80-81-82-88-89-90-98-100-101-102-

106-111-120-130-141-149-162-166-

169-171-172-173 

33 

 طراحی

 یشاهداف آموز

22-25-41-54-58-62-64-65-72-74-87-

88-91-94-98-101-106-111-112-113-

116-119-123-125-130-133-136-138-

140-141-143-144-149-150-151-156-

159-160-162-173 

40 

 یریادگآموزشی و ی یراهبردها
41-54-56-65-88-109-111-112-121-

130-140-162-167-173 
14 

ی ایسننش پو هایوهیش

 یاانهیرا

22-58-65-67-75-92-95-97-102-103-

106-120-121-125-128-130-137-139-
27 
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 فراوانی کد پژوهش مؤلفهزیر  مؤلفه

140-142-141-155-159-160-167-171-

173 

 یاانهیرای ایسننش پو ساخت
15-25-57-68-88-92-98-105-106-121-

137-148-150-151-160-167 
16 

 ازنی ی آموزشی موردبانیپشت
78-82-85-86-88-120-128-130-131-

137-139-159-171-173-174-176 
16 

 یاانهیرا سازیداربست انواع

25-76-85-88-99-109-110-113-123-

130-131-133-137-138-147-154-165-

173 

18 

 یاانهیراسازی داربست سطوح
25-82-89-100-130-131-132-138-165-

173-174 
11 

سازی داربست یزمانبند

 یاانهیرا

26-55-59-62-65-69-74-76-78-82-85-

88-89-94-97-99-105-106-107-109-

110-113-115-125-129-130-131-133-

140-142-146-148-149-151-153-156-

157-159-160-161-162-167-173 

43 

 یاانهیراسازی داربست رییتغ

26-78-82-85-97-99-105-107-113-115-

125-130-131-133-140-142-146-148-

151-157-159-160-161-162-167-173 

26 

سازی داربستی سازمانده

 یاانهیرا

41-59-78-82-85-88-97-99-100-109-

125-130-131-133-140-142-146-148-

151-157-159-160-161-162-167-173 

26 

سازی داربست یراهبردها

 یاانهیرا

25-41-54-58-60-64-65-67-68-74-78-

79-90-91-101-103-109-113-114-117-

119-120-121-131-139-141-142-145-

151-165-166-167-171-172-173-174 

36 

 یاانهیراسازی داربست یمحتوا

25-35-36-41-54-55-57-61-62-65-78-

84-87-88-89-90-91-93-94-96-98-100-

101-102-103-106-114-115-117-120-

121-130-131-139-142-145-151-152-

158-171-172-173 

42 

 یاانهیراسازی بستدار یفناور

25-36-41-57-58-61-65-74-75-78-80-

91-100-101-107-108-113-117-120-

121-129-130-131-133-137-141-142-

30 



 

 

 

 

 

 فراوانی کد پژوهش مؤلفهزیر  مؤلفه

171-172-176 

 یاانهیراسازی داربست قالب
30-41-57-63-65-67-78-108-111-113-

140-148-162-163-171 
15 

سازی داربست هیاول یطراح

 یاانهیرا

35-57-64-65-74-79-80-82-88-100-

109-110-111-130-131-133-138-142-

144-148-154-162-165-173-174 

25 

 توسعه

سازی داربست کیترن توسعه

 یاانهیرا

22-25-27-29-35-36-41-54-55-56-58-

61-62-63-64-66-67-70-73-74-75-76-

78-80-82-84-85-86-87-88-89-90-91-

92-94-96-97-98-99-100-101-102-103-

105-106-107-108-111-113-114-115-

117-118-120-121-124-127-129-130-

131-133-134-138-139-141-142-144-

145-146-148-151-152-153-154-158-

160-161-162-163-165-166-167-168-

169-170-171-172-173-174-175-176 

91 

سازی داربست یتوسعه فناور

 یاانهیرا

25-36-41-54-59-62-49-63-64-65-67-

70-74-76-78-80-81-82-85-88-97-99-

100-101-103-111-113-120-123-22-

130-131-138-139-140-142-147-148-

151-152-153-159-162-163-165-169-

171-172-174-176 

51 

 سازیآماده

27-62-67-68-69-71-74-78-80-81-98-

102-112-115-130-139-142-151-170-

173 

20 

 اجرا

 یاانهیرا سازیرای داربستاج

35-41-62-68-80-86-88-89-92-97-99-

101-105-106-110-111-112-120-123-

125-22-129-130-131-133-137-139-

140-141-144-145-146-148-151-156-

158-160-162-165-167-169-170-173 

43 

 سازیدرگیرسازی با داربست

 یاانهیرا

25-36-41-54-58-59-61-62-49-63-65-

66-67-70-73-74-75-76-80-81-85-86-

87-88-89-90-95-98-100-101-102-103-

104-106-111-113-120-121-129-130-

131-133-134-138-139-141-142-147-

148-151-152-153-154-161-162-163-

164-165-167-168-169-171-172-174-

176 

65 
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 فراوانی کد پژوهش مؤلفهزیر  مؤلفه

 پشتیبانی از یادگیرنده

29-63-66-67-70-71-88-94-100-102-

103-117-120-121-130-137-140-147-

149-154-156-167-173 

23 

 ارزشیابی

 یابیخود ارزش
58-91-101-121-76-141-155-165-171-

173 
10 

 شرفتیپی ابیو ارزش سننش

 یریادگی

15-25-82-91-93-97-101-106-114-115-

122-130-141-171-173 
15 

 متخصص یابیارزش
25-57-65-74-95-97-100-101-103-112-

119-130-131-139-141-151-172 
17 

 سازیی داربستفناور یابیارزش

 یاانهیرا

25-41-57-68-75-78-80-100-101-109-

113-122-128-138-139-142-163-169-

170-171-176 

21 

سازی كارآیی داربست یابیارزش

 یاانهیرا

15-25-27-35-57-62-78-88-91-98-106-

110-120-130-148-151-172-173 
18 

كیفیت اجرای  یابیارزش

 یاانهیراسازی داربست
120-148-151-157 4 

 تعامل یابیارزش
63-64-94-102-109-114-124-125-22-

129-130-147-151-163 
14 

 یانیپا یابیارزش

15-25-64-89-43-94-99-105-106-112-

114-115-121-125-128-129-131-142-

144-146-148-151-154-155-156-173 

26 

 انتشار

 یاانهیراسازی انتشار داربست

41-56-57-67-70-71-74-78-81-101-

104-107-109-110-112-113-22-128-

139-141-149-151-153-158-160-174 

26 

 پشتیبانی مدرس و همتایان

25-26-29-36-68-73-76-78-79-80-82-

83-85-100-103-104-113-122-131-137-

138-139-142-148-158-172-174-176 

28 

 پشتیبانی از دوره آموزشی

25-49-63-64-66-67-68-70-73-78-80-

81-87-100-103-108-109-113-114-122-

138-162-168-171 

24 

و  ی فرایندابیارزش

 نظردیتند

 ارزشیابی تروینی
67-78-97-101-105-130-131-133-139-

141 
10 

 ارزشیابی عملیاتی
56-57-80-107-111-112-120-123-22-

128-146-149-151-162-166-170-174 
17 



 

 

 

 

 

 فراوانی کد پژوهش مؤلفهزیر  مؤلفه

 بازنگری و اصلاح

 واكاوی یادگیری

15-29-56-65-76-82-84-88-90-92-93-

94-97-98-99-106-108-109-116-120-

121-122-124-125-128-129-130-133-

137-140-144-145-146-151-155-158-

159-163-170-171-172-173 

42 

 بازخورد

25-41-56-64-66-68-70-73-88-91-99-

101-106-108-112-115-120-125-130-

131-141-142-145-165-166-168-173 

27 

 بازنگری و اصلاح

25-41-56-57-65-68-70-71-73-74-81-

86-88-89-92-98-104-106-109-110-

112-113-133-148-153-158-160-165-

169-173 

30 

 

 :شوندیماساسی آن ارائه  ؤالس دو به توجه با پژوهش این یهاافتهی بخش، این در

 ت؟ی در آموزش ضمن خدمت منازی معلمان چگونه اساانهیراسازی پویای . الگوی داربست1

ر نهایت الگوی دزیر مؤلفه شناسایی شد و  47مؤلفه و  8با تحلیل محتوای كیفی با راهبرد فراتركیب، 

 نشان داده شده است. 2مفهومی طراحی شد كه در شرل 

 
 یاانهیراسازی پویای لگوی مفهومی داربستا -2شکل 
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نی عتبار دروی در آموزش ضمن خدمت منازی معلمان از ااانهیراسازی پویای . آیا الگوی داربست2

 برخوردار است یا خیر؟

وصیفی تی آمار هاشاخصبه منظور پاسخ به سؤال دوم پژوهش و اعتباریابی درونی الگوی پیشنهادی، از 

یا آضوع كه ین مون و انحراف استاندارد( و برای آزمون استنباطی، به منظور بررسی ا)فراوانی، میانگی

ر سؤال دین نمرات ی داده شده به سؤالات پرسشنامه به طور معناداری بیشتر از میانگهاپاسخمیانگین 

 ره به ندگانده پاسخ توصیفی آمار ،3جدول  ی استفاده شد. درانمونهاست یا خیر از آزمون تی تک

 است. شده گزارش پیشنهادی با الگوی ارتباط سؤالات در از یک

 الگوی پیشنهادی درونی اعتبار سؤالات از یک هر به دهندگان آمار توصیفی پاسخ –3جدول 

 میانگین فراوانی سؤال ردیف
انحراف 

 معیار
CVI S-

CVI 

1 
الگوی پیشنهادی از جامعیت برخوردار 

 است.
25 36/4 48/0 1 

90/0 

2 
ی پیشنهادی قابل اجرا و كاربردی الگو

 است.
25 2/4 57/0 92/0 

3 
های الگوی پیشنهادی مرتبط با مؤلفه

 موضوع پژوهش هستند.
25 44/4 50/0 1 

4 
های الگوی پیشنهادی واضح نقش مؤلفه

 و روشن است.
25 32/4 62/0 92/0 

5 
های الگوی پیشنهادی رابطه بین مؤلفه

 مناسب است.
25 16/4 62/0 88/0 

6 
های الگوی چینش و توالی مؤلفه

 پیشنهادی مناسب است.
25 36/4 7/0 88/0 

7 

های الگوی پیشنهادی برای مؤلفه

ی در آموزش اانهیراسازی پویای داربست

ضمن خدمت منازی معلمان مناسب 

 هستند.

25 32/4 69/0 88/0 

8 

سازی الگوی پیشنهادی برای داربست

وزش ضمن خدمت ی در آماانهیراپویای 

 منازی معلمان مناسب است.

25 32/4 69/0 88/0 

9 
تواند برای آموزش الگوی پیشنهادی می

ضمن خدمت منازی معلمان مقبول واقع 
25 12/4 66/0 84/0 



 

 

 

 

 

 میانگین فراوانی سؤال ردیف
انحراف 

 معیار
CVI S-

CVI 

 شود.

10 
تواند به توسعه الگوی پیشنهادی می

 رویرردهای مؤثر آموزشی كمک كند.
25 16/4 62/0 88/0 

11 

الگو برای طراحی  استفاده از این

ی در آموزش اانهیراسازی پویای داربست

ضمن خدمت منازی معلمان پیشنهاد 

 شود.می

25 28/4 67/0 88/0 

 

 چنیناست. هم شده ارزیابی مثبت ابعاد الگوی طراحی شده ، تمامدهدیمنشان  3همان طور كه جدول 

-S( و مناسبت كلی )CVIحتوا )م روایی شاخص از پیشنهادی، الگوی محتوای روایی بررسی جهت

CVI استفاده شد. با توجه به این كه حداقل مقدار قابل قبول برای شاخص )CVI  است  79/0برابر با

-است. هم برخوردار مناسبی محتوایی روایی از كه الگوی پیشنهادی دهدیم(، نتایج جدول نشان 177)

میانگین  رویررد از ر این پژوهش( دS-CVIالگوی پیشنهادی ) كلی مناسبت محاسبه جهت چنین

است. از  90/0كه مناسبت كلی الگوی طراحی شده برابر با  دهدیماستفاده شد. نتینه جدول نشان 

 كه گرفت نتینه توانیم ( است بنابراین80/0آننایی كه این عدد بالاتر از حداقل مناسبت مطلوب )

 .اندنمودهرا مناسب ارزیابی  پیشنهادی الگوی متخصصان،

 طور به السؤ هر نظردهندگان به یهاپاسخ میانگین آیا كه موضوع این بررسی منظور چنین بههم

ی استفاده شد و اهنمونتک تی آزمون از خیر یا باشدیم سؤال هر در نمرات میانگین از بالاتر معناداری

 مشاهده میانگین مرهن یانمونهتک تی آزمون از استفاده ارائه شده است. در 4نتایج به شرح جدول 

 )نمره متوسط( در نظر گرفته شد. 3نمره  با برابر شده

 بار درونی الگوی پیشنهادیبرای ارزیابی اعت 3ی با میانگین فرضی انمونهتک تی آزمون -4جدول 

 t df سؤال
سطح 

 معناداری

تفاوت 

 میانگین
 میانگین

 95فاصله اطمینان 

 درصد

 حد بالا حد پایین

1 88/13 24 001/0 36/1 36/4 1578/1 5622/1 

2 39/10 24 001/0 2/1 2/4 96/0 43/1 

3 21/14 24 001/0 44/1 44/4 23/1 64/1 

4 52/10 24 001/0 32/1 32/4 06/1 57/1 

5 28/9 24 001/0 16/1 16/4 9/0 41/1 

6 71/9 24 001/0 36/1 36/4 07/1 64/1 

7 56/9 24 001/0 32/1 32/4 03/1 6/1 
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8 56/9 24 001/0 32/1 32/4 03/1 6/1 

9 41/8 24 001/0 12/1 12/4 84/0 39/1 

10 28/9 24 001/0 16/1 16/4 9/0 41/1 

11 43/9 24 001/0 28/1 28/4 1 56/1 

 

شان نی طراحی شده ی برای ارزیابی اعتبار درونی الگوانمونه، نتایج آزمون تی تک4با توجه به جدول 

ست. این درصد برای همه سؤالات مثبت و معنادار بوده ا 99كه نظر متخصصان با احتمال  دهدیم

 .است ربرخوردا كافی معیارهای از متخصصان نظر الگوی پیشنهادی از كه حاكی از آن است نتینه

 گیریبحث و نتیجه

 ی در آموزش ضمن خدمتاانهیراسازی پویای طراحی و اعتباریابی الگوی داربستهدف این پژوهش، 

 10لفه تحلیل )با مؤ 8ی دارای اانهیراسازی پویای منازی معلمان بود. نتایج نشان داد الگوی داربست

زیر  8ؤلفه(، ارزشیابی )با زیر م 3مؤلفه(، اجرا )با  زیر 3زیر مؤلفه(، توسعه )با  15زیر مؤلفه(، طراحی )با 

 3اصلاح )با  و بازنگری و زیر مؤلفه(، 2زیر مؤلفه(، ارزشیابی فرایند و تندیدنظر )با  3مؤلفه(، انتشار )با 

 است. برخوردار بالایی درونی اعتبار از و الگوی پیشنهادی باشدیمزیر مؤلفه( 

ی با نتایج اانهیراسازی پویای مورد مؤلفه تحلیل الگوی داربست ی حاصل از این پژوهش درهاافتهی

( 57و همراران ) 3یادیجفر(، و 112و همراران ) 2سونیبن(، 139و همراران ) 1مطالعات عبدالعزیر

تحلیل و تنزیه یک مسئله به مقدمات و عناصر  یذهن یفعالیتبه عنوان  هدف تحلیل. باشدیمهمسو 

 یسازد و داربستایی شونشناس یبه خوبمسائل تا  كندیپویا كمک م یرایندبه عنوان ف. تحلیل است

درک صحیح از تحلیل نیاز، یادگیرنده، محیط یادگیری، وظیفه، و محتوا،  د.شو یریزپایه یاانهیراپویای 

 .دكننیمرا فراهم یک سیستم 

ی هاافتهی با یاانهیرای سازی پویانتایج حاصل از این پژوهش در مورد مؤلفه طراحی الگوی داربست

( همسو 48دوست و همراران )(، و رحیمی178و همراران ) 5میك، (26و همراران ) 4شینمطالعات 

                                                           

1
. Abdelaziz 

2
. Bennison 

3
. Jufriadi 

4
. Shin 

5
. Kim 



 

 

 

 

 

. ردیگیم قرارمد نظر  یاانهیراپویای  یسازو تدوین داربست یطراح ،یپس از تحلیل آموزش. باشدیم

 یسازداربست انواعی، اانهیرا یایسننش پوی، ریادگیو  یآموزش یراهبردهای، اهداف آموزشطراحی 

-طرح یبرا ی راچارچوب یاانهیرا سازیداربست یمحتوای، و اانهیرا یسازداربست یراهبردهای، اانهیرا

و معلمان  ینیازها ساسا بر یاانهیراپویای  یسازداربست توسعه و انطباق و سیستماتیک، یریز

 .دنسازیآموزش فراهم م یمحتوا

ی با نتایج اانهیراسازی پویای ل از این پژوهش در مورد مؤلفه توسعه الگوی داربستی حاصهاافتهی

( 139(، و عبدالعزیر و همراران )111و همراران ) 2(، رشید151و همراران ) 1كالرو-گونزالسمطالعات 

اده سعه دتوی معلمان متناسب با نیازهای اانهیراسازی پویای . پس از طراحی، داربستباشدیمهمسو 

سازی، آمادهی، و اانهیرا یسازداربست یتوسعه فناوری، اانهیرا سازیداربست کیترن توسعه. با شودیم

 .شودیمو مقدمات اجرای آن فراهم  شودیمطراحی به شرل اصلی آموزش تبدیل 

ی هاهافتی با یاانهیراسازی پویای نتایج حاصل از این پژوهش در مورد مؤلفه اجرای الگوی داربست

( همسو 33) اردی و همراران(، و رمضانی111(، رشید و همراران )112و همراران ) سونیبن مطالعات

لیاتی ت واقعی عمی طراحی شد و توسعه یافت، به صوراانهیراسازی پویای . هنگامی كه داربستباشدیم

 ی و پشتیبانی ازاانهیراسازی ی، درگیرسازی با داربستاانهیراسازی . با اجرای داربستشودیم

 .شودیمی در شرایط عملی اجرا اانهیراسازی پویای یادگیرنده، داربست

 ی با نتایجاانهیارسازی پویای ی حاصل از این پژوهش در مورد مؤلفه ارزشیابی الگوی داربستهاافتهی

( 151راران )و هم الروك-گونزالس(، و 112و همراران ) سونیبن(، 139مطالعات عبدالعزیر و همراران )

 یاساس یهااز مؤلفه یها و یردر تمام آموزش یناپذیر و ضروریبخش جدای یارزشیاب. باشدیمهمسو 

 یتاوردهاو در نهایت دس آموزش ی، اجراآموزشاست كه از طریق آن تدوین  یآموزشی طراح یالگوها

 شرفتیپ یابیو ارزش سننش. تا زمینه بهبود آن فراهم شود ردیگیقرار م قضاوت و یمورد بررسآن 

 یور ارتقابه منظی انیپا یابیارزش، و تعامل یابیارزشی، اانهیرا یسازداربستی فناور یابیارزشی، ریادگی

ضعف  ونقاط قوت  اهنتایج آن ستا بر اسا دنسازیفراهم م را ، این امرانیاانهیراپویای  یسازداربست

اصلاح  واد تحول ندر ای هایینارسا رفع و مثبت یهامشخص شود و با تقویت جنبهطرح آموزشی 

 یهاامگ یآموزش مهم در مورد عناصر سیستم یهایریگو تصمیم یاانهیراپویای  یسازداربست

 .برداشته شود یترمناسب

ی هاافتهی با یاانهیراسازی پویای نتایج حاصل از این پژوهش در مورد مؤلفه انتشار الگوی داربست

ی، اانهیراسازی پویای از انتشار داربستهدف . باشدیم( همسو 57همراران )ی و ادیجفر مطالعه

 یبانیپشت، و انیمدرس و همتا یبانیپشتی، اانهیرا سازیانتشار داربست. با استآموزش  سازیاثربخش

                                                           

1
. González‐Calero 

2
. Rashid 
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و از طریق واسط كاربری سیستم  شودیمی منتشر اانهیراپویای  یسازداربستشی، زومآاز دوره 

-ها پشتیبانی میو از آن ردیگیمكننده در دوره آموزشی قرار دسترس همه معلمان شركت آموزشی در

 شود.

 زی پویایسااربستدی حاصل از این پژوهش در مورد مؤلفه ارزشیابی فرایند و تندیدنظر الگوی هاافتهی

تندیدنظر یک  و ارزشیابی فرایند. باشدیم( همسو 111ی با نتایج مطالعه رشید و همراران )اانهیرا

ارد. دادامه  و در سراسر فرایند طراحی آموزشی شودیمفرایند مستمر است كه از مرحله تحلیل آغاز 

سازی تود داربسبهب به ارزشیابی فرایند و تندیدنظر با استفاده از ارزشیابی تروینی و ارزشیابی عملیاتی

 .شودیمی مننر اانهیرا پویای

ی با اانهیارسازی پویای مورد مؤلفه بازنگری و اصلاح الگوی داربستنتایج حاصل از این پژوهش در 

( 112مراران )و ه سونیبن(، و 57همراران )و  یادیجفر(، 111ی مطالعات رشید و همراران )هاافتهی

زشی . هدف بازنگری و اصلاح شناخت مشرلاتی است كه در طی فرایند طراحی آموباشدیمهمسو 

، و ردبازخوی، ریادگی یواكاوی و پس از انتشار آن ممرن است پدید آیند. انهایراسازی پویای داربست

ت ناخت مشرلاش. پس از دنآوریمرا فراهم  هاآنامران شناخت این مشرلات و رفع  و اصلاح یبازنگر

ت ی را بازنگری و در صوراانهیراسازی پویای داربست توانیمی جدید هادهیاچنین كسب موجود و هم

 اصلاح كرد.لزوم 

 منازی نقش مهمی در ارتقای كیفیت آموزش( و 16پشتیبانی یری از الزامات آموزش منازی است )

بخشی اثر منازی،آموزش  ستمیس و پشتیبانی در تیبودن امران حما نییپا(. 179) كندیایفا م

به  یبانیشتپ كه ارائهست نشان داده ا قاتیتحق جینتا(. 180) دهدیمی را كاهش آموزشی هاتیفعال

در  یریگادیروند  بر رایانه و به حداكثر رساندن یمبتن یریادگی یهاطیمح یواقع لیمنظور درک پتانس

 یل مهم طراحدر كنار عام یریالرترون یریادگی یهاطیدر مح(. 35باشد )می یضرور هاطیمح نیا

. (24) ستا یسازی ضرورداربست ندیبا استفاده از فرایادگیرندگان از  یبانیاثربخش، پشت یآموزش

ون بد ،انگرندیادگی یشناختكاهش بار به منظور  یاانهیرا سازیداربست یایو مزا تیمحققان بر اهم

 نقش نیتریمعمو(. 36) اندكرده دیبر وب، تأك یمبتن یریادگی یهاطیمح یاحتمال یایمزاحذف 

رک و د وستهیپ تا به طور است ادربه مانند معلم ق یعنی ،است ی، معلمیاانهیرا سازی پویایداربست

 یموقع بهی بانیپشت ،هاآن یهااساس پاسخ بر داده و صیتشخ مختلف را از موضوعات انندگریگیادفهم 

اضر ضرورت ارائه آموزش ضمن خدمت معلمان به صورت منازی در حال ح (.181)را فراهم آورد 

مله جش از نازی معلمان با چندین چالانرارناپذیر است و این در حالی است كه آموزش ضمن خدمت م

ده به سازی ششخصی آموزشی ضروری به صورتپشتیبانی ارائه . باشدیممشرلات پشتیبانی روبرو 

 .شودیمی میسر اانهیراسازی پویای گیری از الگوی داربستبا بهره معلمان



 

 

 

 

 

 ودم توجه وضوع و عی این پژوهش فقدان پیشینه پژوهشی مرتبط با مهاتیمحدودبرخی از مهمترین 

ی از اانهیراسازی پویای های آموزشی هوشمند در داخل كشور، گران بودن داربستدسترسی به سیستم

 وشمند با توجهههای آموزشی سیستمو توسعه  یپردازدهیادر  تیمحدودی توسعه و اجرا، هانهیهزنظر 

نازی ضمن مزیرساختی آموزش  افزاری وی، مشرلات فنی و سختو زمانی ابودجهی هاتیمحدودبه 

 اضرح . پژوهشباشندیم هاآن اطلاعات و ارتباطات یفناوری اساس یهامهارت خدمت معلمان، و كمبود

وزه ح كه در است پژوهشی اولین گردید، محققان مطالعه توسط پژوهشی ادبیات در كه گونه آن

 تواندیم شده است. بنابراینپشتیبانی هوشمند برای معلمان در آموزش ضمن خدمت منازی اننام 

 باشد. بعدی یهاپژوهش برای یامقدمه

 ی بهاانهیرای سازی پویاالگوی داربست شودیم از این پژوهش پیشنهاد حاصل یهاافتهی به توجه با

و پرورش  آموزش بنیادین سند تحول در كلان اهداف از یری برای اجرایی راهرارهای از یری عنوان

 مبتنی مومیع تربیت رسمی و تعلیم نظام در نوین یهایفناور از هوشمندانه مندیبهره»تحت عنوان 

و  موزشآ به خصو  متولی یهاسازمانچنین گردد. هم اجرایی و معرفی« اسلامی معیار نظام بر

ی هاستمیستوسعه  و ی آموزش ضمن خدمت منازی معلمان، طراحیهارساختیزپرورش، با تقویت 

نوین و مؤثر در  عنوان راهراری قرار دهند و از الگوی پیشنهادی به خود كار ستورآموزشی هوشمند را د

 كنند. آموزش منازی ضمن خدمت معلمان استفاده
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 (21/08/1401؛ تاریخ پذیرش: 27/12/1400)تاریخ دریافت:  

  چکیده

 نفتخیز مناطق لیم شركت در انسانی منابع هایفعالیت بهبود راستای در منتورینگ الگوی ارائه حاضر پژوهش هدف

 و عوامل ساییشنا كیفی بخش در است. پذیرفته اننام( آمیخته) كیفی وكمی رویررد براساس پژوهش این. باشد می وبجن

 انتخاب برفی گلوله گیریهنمون روش از استفاده كه با نفر از خبرگان 11 با مصاحبه از استفاده با الگو لازم هایزیرساخت

 ابزار روایی بررسی برای. است كتشافیا تحقیقات نوع از و شده استفاده ونمضم تحلیل روش از اند اننام پذیرفته وشده

 گردید و استفاده كاپا شاخص زا مضمون تحلیل هاییافته پایایی بررسی برای و خبرگان نظرات از های كیفیداده گردآوری

 ارتباطات: از عبارتند هك آمد بدست الگو طراحی جهت لازم هایزیرساخت واقع در و مضمون 12 قالب در باز كد 96

 زمانی،سا عوامل ،كاركنان، ساختار سازمانی توانمندسازی سازمانی، تعهدسازمانی، منتورینگ، آموزش ارزیابی سازمانی،

 در بخش منتور. فردی هایویژگی و سازمان، عملرردی انسانی، نتایج منابع مدیریت شغلی، مسیر مدیریت دانش، مدیریت

 تصادفی گیرینمونه روش در این تحقیق از .است شده استفاده ساختاری معادلات روش از مدل اعتبار سننی كمی برای

 احتیاط برای كه باشند رنف 83بایست ها مینمونه نفر جامعه آماری تعداد 105كوكران، از بین  فرمول اساس و بر طبقاتی

 ل از معادلات ساختاری و براساسایج حاصهای تحلیل كیفی و نتتحقیق براساس یافته مدل. شد توزیع پرسشنامه 100

 نهایت رد و آزمون مورد جزئی مربعات حداقل ترنیک از دهاستفا با های لازم شناسایی شده اجرای منتورینگ وزیرساخت

جهت  ط و بستر لازم درو پیشنهاداتی در زمینه ایناد شرای انسانی منابع هایفعالیت بهبود راستای در منتورینگ الگوی

 گردید. منتورینگ ارائه اجرای
 

   مضمون. تحلیل ها،فعالیت بهبود انسانی، منابع مدیریت منتورینگ، :هاکلیدواژه
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 مقدمه

 چهره تعاملات. باشدمی دانش انتقال برای قدرتمند هایابزار از یری 2منتورینگ 1لاک و یاپ اعتقاد به

 انسانی منابع(. 29) باشندمی ضمنی دانش انتقال شده داده ترجیح هایترنیک از منتورینگ و چهره به

 با. است مشرل آنها درک و گوناگون هاآن هایخواسته و نیازها هستند، سازمان معنوی ارزش با سرمایه

 هاسازمان آن، انسانی عناصر و عملیات با مرتبط هایپیچیدگی و صنعت افزون روز اندازه به توجه

 هاآن به و كندمی كمک كاركنان روحیه افزایش به منتورینگ. نداگرفته برار را منتورینگ هایبرنامه

 بعنوان را كاركنان هاسازمان منتورینگ از استفاده با. دهدمی انگیزش سازمان اهداف به دستیابی برای

 مثل درست. كنندمی كسب اطلاعات آنها شخصی و شغلی نیازهای مورد در و بینندمی بهتر اشخا 

 از را زیادی منافع سازمان. كندمی یرپارچه را سازمانی اهداف و كاركنان شخصی اهداف كه رشته یک

 كامل نفس به اترا و مطلب به اشراف با دانا، آگاه، فردی منتور،(. 13) آوردمی بدست منتورینگ اجرای

 دید از كه است ظرایفی از موشرافی به قادر و مستعد خردمند، و فهیم بصیر، خا ، موضوع مورد در

 پیرو به را شروفایی و رشد راه كه باشدمی پیشرو و آگاه خردمند، شخصی منتور. است پنهان ایرینس

 با شخصی خویش، فردی و ایحرفه توسعه و رشد برای كه است شخصی منتی. دهدمی نشان خود

 منتی به منتور منتورینگ ارتباط یک در .(7) كندمی انتخاب منتور عنوان به را اعتماد مورد و تنربه

 حد تا نقش ابهام و شغل ابهام شودمی باعث و كند درک را هایشمسئولیت و نقش تا كندمی كمک

 عملرردهای بهبود باعث منتور. شودمی كاركنان شغلی رضایت توسعه باعث كه كند پیدا كاهش زیادی

 مداوم تشویق باعث كه كندمی عمل نقش الگوی یک بعنوان و شودمی عاطفی عملرردهای و شغلی

 اهداف و خود شخصی اهداف كه دهدمی انگیزه او به و كند شروفا را خود استعداد كه شودمی منتی

 هایحمایت و شغل مختلف هایجنبه در منتور توسط مشاوره ارائه و گریمربی. كند محقق را سازمانی

 رضایت مشترک، فهم كمتر، جابنایی شغلی، تعهد باعث كه كندمی كمک هامنتی وفاداری به سازمانی

 انسانی منابع مدیریت هاینقش از یری(. 13) شودمی هامنتی در شغلی موفقیت ادراک و كاركنان

 شروفایی برای امراناتی آوردن فراهم سپس و سازمان در شاغل نیروهای بالقوه استعدادهای تشخیص

 نظام انسانی، منابع دیلتع و تامین نظام خدمت، جبران نظام میرسپاسی دیدگاه از(. 25) هاستآن
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2
 نظیر اهروش سایر از روشی چنین تفریک همچنین و منتورینگ واژه برای مناسبی فارسی معادل وجود عدم دلیل به .

 منتورینگ، واژه از تحقیق این در (Apprenticeship) شاگردی – استاد ،(Counseling) ، مشاوره(Coaching) گریمربی

 است. شده استفاده منتی و منتور



 

 

 

 

 

 به پروری جانشین و انسانی منابع كاربرد نظام انسانی، منابع نگهداری نظام انسانی، منابع بهسازی

 (.21) باشد می انسانی منابع مدیریت های فعالیت مهمترین عنوان

 و تصصینمخ از كثیری جمع بازنشستگی جمله از مشرلاتی با جنوب نفتخیز مناطق ملی شركت       

 و كار نیروی زیاد زنشستگیبا از نشان موجود روند مشاهده و باشدمیروبرو  تنربه با و خبره افراد

 هایعالیتف مشرلات این و دارد مدیریتی و سرپرستی هایپست در افراد برارگماری در جدی مشرل

 باعث و گرددمی ازمانس عملررد و هافعالیت در مشرلات بروز باعث و اندازدمی مخاطره به را شركت

 ازمانس كارایی و اثربخشی كاهش و هاهزینه افزایش و سازمان اهداف تحقق زمان شدن طولانی

 كار بازار زا مستعد و مناسب كاركنان برارگماری و یافتن شده یاد مشرلات حل جهت در. گرددمی

 نیروها آموزش مچنینه و باشد می ممرن فراوان هایهزینه صرفه با و سختی به یا و ناممرن تقریبا

 سازمان برای تمثب پیامدهای به مننر منتورینگ. باشدمی هزینه پر و زمانبر بسیار زمینه دراین

 در این و بیشتر نیسازما وابستگی و شغل ترک به تمایل كاهش وری،بهره افزایش از جمله گرددمی

 وسیله یک تنربه اب افراد توسط گمنتورین(. 6) كندمی استفاده سازمان داخلی منابع از كه است حالی

 نتایج ثباع منتورینگ(. 19) است افراد نگهداری برای هم و جذب برای هم دوام با و سیستماتیک

 افراد گه داشتن و مدت طولانی وریبهره موفقیت، احساس عملررد، بهبود انگیزش، جمله، از مطلوبی

 شغل ترک زا جلوگیری موجب منتورینگ هك معتقدند واندرنبر  و لاپوینتی(. 13) شودمی شغل در

 نیروهای از مهارت دانش، ربه،تن انتقال باعث تواندمی منتورینگ از استفاده لذا(. 17) گرددمی كاركنان

 و سازمان رد دانش حفظ و نگه داشت ضمن تا شود افراد دیگر به بازنشستگی سن به نزدیک و تنربه با

 جلوگیری سازمان ملرردع و فرآیندها در مشرل گونههر از ایناد ر،كمت تنربه دارای افراد به آن انتقال

 شودمی اركنانك رضایت و كمتر جابنایی باعث و كندمی كمک هامنتی وفاداری به منتورینگ. شود

 كاركنان ردنك كارآمدتر فعلی، شرایط در رقابتی مزیت آوردن بدست راه موثرترین كه شده ادعا(. 13)

 (. 21) است سازمان

 مناطق ملی شركت خبره نیروهای و كارشناسان و سرپرستان و روساء و مدیران از زیادی تعدادی       

 مهارت و تنربه و دانش با كاردان كار نیروی خلاء یک با سازمان و اندشده بازنشست جنوب نفتخیز

 معضل و مشرل یک به تبدیل بازنشسته افراد كردن جایگزین هابخش برخی در و گردیده مواجه

 افزایش و عملررد كاهش و سازمان اهداف تحقق افتادن تاخیر به باعث روند این ادامه و گردیده

 و مطرح عملی بصورت حال به تا منتورینگ برنامه اولا ایران كشورمان در. گرددمی سازمان هایهزینه

 محسوب ما وزشیآم نظام اساسی هایضعف از كه مدیران آموزش زمینه در ثانیا و نشده برارگیری

 دارد منتورینگ كه اهمیتی برخلاف و( 7) است نررده پیدا توسعه مناسبی آموزش راهبرد گرددمی

 از هم منتورینگ فعالیت در درگیر افراد هایمندیعلاقه و انتظارات زمینه در اندكی بسیار تحقیقات

 نظر به ضروری زمینه این در وهشپژ اننام به نیاز( 19) دارد وجود منتی دیدگاه از هم و منتور دیدگاه

 در انسانی منابع هایفعالیت بهبود راستای در منتورینگ الگوی ارائه حاضر تحقیق هدف رسدمی

 جهت عوامل و ابعاد: از است عبارت تحقیق كلی سوال و باشد می جنوب نفتخیز مناطق ملی شركت
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 نفتخیز مناطق ملی شركت در سانیان منابع هایفعالیت بهبود راستای در منتورینگ الگوی طراحی

 الگوی طراحی جهت ابعاد و عوامل لازم، هایزیرساخت گردید تلاش تحقیق این در چیست؟ جنوب

 در منتورینگ الگوی نهایت در و گردد بررسی انسانی منابع هایفعالیت بهبود راستای در منتورینگ

 .گردید ارائه انسانی منابع هایفعالیت بهبود راستای

 ی نظری و پیشینه پژوهشمبان

 اعتماد، بر مبتنی ایرابطه ایناد هدف با فرد دو آن در كه است ایتوسعه رابطه یک منتورینگ       

 منتورینگ. شودمی ختهسا اعتماد اساسبر رابطه این و كنندمی برقرار یادگیری برای مشترک هدف یک

 در و خود یتیشخص و شغلی تنربیات بهبود رد دو آن از یری به كمک برای است نفر دو بین ایرابطه

 هدف منتی نییع رابطه در طرف یک بر شدن متمركز با و است لازم رابطه توسعه برای اعتماد بین این

 اصلی هدف تیمن پیشرفت بنابراین، است؛ هامنتی هایخواسته پیگیری منتورینگ رابطه یک اصلی

 دانا، آگاه، ردیف منتور،. است مشاور و راهنما منرب، هك دارد شخصی به اشاره منتور (.12) است رابطه

 به قادر و عدمست خردمند، فهیم، بصیر، خا ، موضوع مورد در كامل نفس به اترا و مطلب به اشراف با

 آگاه و ربمن فرد بنابراین. است پنهان سایرین دید از خا  موضوع آن كه است ظرایفی از موشرافی

 یاد خویش حرفه زمینه در تا كندمی كمک( منتی) باشد می كمتری تنربه دارای كه فردی به ،(منتور)

 حمایت: از ندعبارت كه است شده شناسایی منتورینگ برای كاركرد سه عموما. (14) نماید رشد و گرفته

 شامل هامنتی شغلی توسعه هدفشان شغلی حمایت كاركردهای. نقش مدل و روانی، حمایت شغلی،

 هدفشان روانی یتحما كاركردهای. باشدمی شغلی ارتقاء و پیشرفت و توسعه کدر ها،صلاحیت بروز

 اشتراک به برای هامنتی شرایط كردن مهیا با آنها هویت احساس و هامنتی عینی هاینیاز به توجه

 را شرایطی نقش مدل هایكاركرد. باشدمی شانشخصی موارد و مشرلات و احساساتشان گذاشتن

 و كنند مشاهده را نهاآ كه كمتر تنربه با كاركنان برای باشند مثالی تنربه با كاركنان تا كندمی فراهم

 (.  16) شود دیده تدارک منتورها وسیله به تواندمی منتورینگ كاركرد سه این. نمایند تقلید هاآن از

 مختلف مشاغل برای مهارت و شناخت پیشرفته مراحل در تنارب انتقال در توانمی منتورینگ از       

 هایروش كه جایی نمود، استفاده غیره و هاترنسین مدرسین، پرستاری، خلبانی، مدیریت، نظیر

 .(7) نیستند پیشرفته سطح در مشاغل این آموزشی نیازهای كردن آورده بر به قادر سنتی آموزشی

 و آموزش برای هانسازما از بسیاری در آموزشی، هایاستراتژی موثرترین از یری عنوان به منتورینگ

 مدیری منتورینگ رابطه در (.1) گیردمی قرار استفاده مورد راهبردی دانش كسب جهت مدیران توسعه

 هستند، شانشغلی كارراهه مراحل ابتدای در كه افرادی به دارد، قرار شغلی كارراهه مركزی نقطه در كه

 ترویج كار تنربه با شخصی نچو و است هدفمند یادگیری ترویج منتورینگ (.8) دهدمی یاری

 افزایش این كه شودانسانی می منابع توسعه افزایش سبب جهت این از گیردمی عهده به را یادگیری



 

 

 

 

 

 سازمان یک كاركنان جانشینی ریزیبرنامه و حفظ شغلی، عملررد بهبود انگیزه، بهبود بر مطلوبی اثرات

 1970 دهه اواخر در تخصصی و فردی موفقیت و رشد در مؤثر عاملی عنوان به منتورینگ(. 14) دارد

 به تاریخ آن از. آمددر اجرا به آموزیحرفه مراكز و هاسازمان مدارس، در منتورینگ برنامه و شد مطرح

 ارتقای و آینده انسانی منابع توسعه برای را منتورینگ روابط از گوناگونی هایمدل هاسازمان بعد

 انتقال در هاآن موفقیت منتورینگ، هایبرنامه تأثیرگذاری ملاک(. 3) بردند كار به مدیریتی پتانسیل

 كمک آنان پیشرفت به بلره شودنمی كاركنان زدن جا در مانع تنها نه است. منتورینگ مدیریتی دانش

 ارتقای و سازمان آینده مدیران توسعه برای پایا ابزاری و بخشدمی بهبود را كاركنان عملررد و كندمی

 توسعه در كلیدی عنصری منتورینگ دارند. شركت برنامه این در كه شودمی كسانی شغلی ایهمهارت

 .(7) شودمی استفاده انسانی منابع توسعه برای منتورینگ هایبرنامه از است شغلی موفقیت و

 به توانجمله می آن از كه داشت خواهد پی در منتی و منتور برای بسیاری منافع خوب، منتورینگ

 شامل سازمان برای منتورینگ منافع .(1) نمود اشاره شغلی رضایت افزایش و دانش داشت نگه و حفظ

 بر گذاریسرمایه فردی، استعداد كشف استعداد، از وسیعی مخزن توسعه مستعد، كاركنان سریع توسعه

 دانش زیبهسا برای اخیر دهه چند از كه است راهبردهایی از یری منتورینگ. باشدمی آینده جانشینان

 كه است آموزشی راهبرد یک . منتورینگ(14) است شده مطرح تنربه انتقال طریق از مدیران راهبردی

 نظیر حساس مشاغل در خدمت ضمن هایآموزش برای شده انفرادی آموزشی محیط ایناد برای

 (.7)رود  می برار مدیریت

 توسعه كاركردهای نخست،: باشدمی ردكارك دو دارای منتور ،1منتور كرام نقش تئوری با مطابق       

 سازمان در كارآموز پیشرفت مسیر و نمایدمی كمک كار اننام روش یادگیری در كارآموز به كه كارراهه

 دومین دهند. اننام را خود شغل بهتری نحو به كه سازدمی قادر را كارآموزان و نموده تسهیل را

 را منتورینگ روابط فردی بین هایجنبه رفتارها این .باشدمی اجتماعی – كاركرد، كاركردهای روانی

 تقویت را ایحرفه و فردی توسعه و خودكارایی شایستگی، از كارآموز حس و قرارداده خطاب مورد

 كاركردهای كه حالی در دارد، تمركز كارآموز كار راهه و سازمان بر كارراهه توسعه كاركردهای. نمایدمی

 زندگی از هایی حوزه در و دهدمی قرار تأثیر تحت را كارآموز فردی سطح در تر بیش اجتماعی – روانی

 است ممرن كه نتاینی از عمده نوع . سه(8)یابد گسترش می كارآموز شخصی توسعه همانند كارآموز

 انگیزه، بهبود مثال، عنوان) به انسانی منابع توسعه: از عبارتند باشد داشته سازمان سطح در منتورینگ

 تقویت مثال، عنوان به) سازمانی فرهنگ مدیریت( جانشینی ریزیبرنامه و حفظ شغلی، ملرردع بهبود

 و دار معنی راهبردهای جمله از منتورینگ (.14) باشدمی سازمانی ارتباطات بهبود و ،(فرهنگ تغییر یا

 یک انتخاب و هاحل راه كردن پیدا شامل راهبردی دانش (.26)باشد می كاركنان پذیریجامعه در مفید

 هایآموزش از راهبردی دانش آوردن بدست حال این با اما. باشد می هاآن بین از درست حلراه

 واقعی هایمحیط در گسترده تنارب دل از بلره نیست؛ دستیابی قابل خدمت ضمن یا و دانشگاهی

 یک وجود نهمچنی و علم و تنارب شده سازی جهانی فضای در امروزه دیگر طرف از آید؛می بدست
                                                           

1. Kram 
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 عنوان به راهبردی دانش كسب زمینه در خطا و آزمایش با تواننمی هاسازمان بین شدید رقابتی محیط

 آموزشی راهبردهای بر مبتنی یادگیری هایمحیط خلق به نیاز بنابراین نمود، اندوزی تنربه مدیر، یک

 سنتی هایآموزش آمدی ناكار جبران جهت در موثر گامی نیاز این رفع و است محسوس كاملا خا 

 سرمایه به دستیابی اصلی راهبردهای از یری عنوان به انسانی منابع بهسازی و . آموزش(14)بود  خواهد

 یری مدیران آموزش میان این در. گرددمحسوب می هاسازمان رقابتی هایمزیت ترین اصلی از انسانی،

 نرم پننه و دست آن با ایرانی هایازمانس حاضر حال در كه است آموزشی مباحث انگیزترین چالش از

 مستعد، انسانی منابع نگه داشت و جذب در رقابت افزایش و سازی خصوصی بحث به توجه با. كنندمی

 المللی بین و ملی هایعرصه در هاسازمان بقا و پایداری موجب استعدادها مدیریت و منتورینگ رویررد

اننمن  مطالعه. باشدمی اهمیت حائز بسیار مورد این در استراتژی تدوین و ریزیبرنامه و شده

 معمولی آموزش براینره مبنی ساخت، منتشر 2001 ژانویه در را پژوهشی پرسنلی مدیریت المللیبین

 بنابراین. است%  88 مربیگری با همراه آن تاثیر كه حالی در دهد افزایش را وریبهره%  22 تواندمی

. است انسانی منابع توسعه هایچالش دیگر از هاسازمان آموزشی سبد رد منتورینگ بحث به توجه عدم

 داد انتقال تر پایین تنربه با افرادی به را تنربه با افراد تنربه سازمانی هر در باید كه است حالی در این

 اساسا منتورینگ بایستی به اعضای جدید (.28)باشد می منتورینگ نتایج از یری ایحرفه . توسعه(10)

با مطالعه (. 4ای را درک نمایند )های حرفهكمک نماید تا الزامات و انتظارات شغل و اننام مسئولیت

توان دست یافت كه اجرای منتورینگ منافع و مزایای بسیاری های اننام شده به این نتینه میپژوهش

داشت افراد، فظ و نگهبرای فرد و سازمان دارد كه برخی از آنها عبارتند از: جابنایی كمتر افراد، ح

آموزش افراد كم تنربه توسط افراد با تنربه، پیشرفت شغلی، توسعه شخصی، پیشرفت عملررد كاری، 

ارتقاء شغلی، رشد شخصی، كاهش جابنایی، جلوگیری از ترک شغل، پیشرفت كارراهه شغلی، جانشین 

موارد مطرح شده از مزایای  بندیپروری، اجتماعی كردن، اننام شغل به روش بهتر. با مطالعه دسته

های منابع انسانی توان به این نتینه دست یافت كه منتورینگ باعث بهبود فعالیتمنتورینگ می

 شغلی عملررد، مسیر مدیریت توسعه، و كردن، آموزش ها عبارتند از: اجتماعیگردد كه این فعالیتمی

 زیر و عوامل خصو  در پژوهشگران نظرات مهادا انسانی. در منابع دارینگه و پروری، و حفظجانشین و

 . است شده داده نشان 1 جدول در منتورینگ اجرای جهت در لازم هایساخت

 منتورینگ اجرای جهت لازم هایساخت زیر و عوامل - 1 جدول

 منتورینگ اجرای جهت لازم هایساخت زیر و عوامل پژوهشگر

( ) . 2017شارما ) و جیوتی

65) 

 در منتورینگ ساختار و منتورینگ فرهنگ ایناد یقطر از منتورینگ

 ایناد را منتورینگ فرهنگ طوری باید شود. مدیریتتقویت می سازمان

 دادن نشان شدن، مندعلاقه برای كند تشویق را منتی و منتور كه نماید

 كنار در باشد لازم موقع هر كه این و عاطفه احساس روابط، در گشودگی



 

 

 

 

 

 منتورینگ اجرای جهت لازم هایساخت زیر و عوامل پژوهشگر

 (.13باشند ) هم

  (    2016واندربر  ) و ینتهلاپو

 (3و  2)   . 

 در نیسازما بستر و ایزمینه عوامل واندربر  و لاپوینته اعتقاد به

 (.17است ) مهم منتورینگ

 منتورینگ حمایت جهت لازم مقدمات و مهم موارد گوش اعتقاد به ( 368( ) . 2014)1گوش

 و منتی، لاتتحصی سطح منتی، نژاد منتی، و منتور جنسیت: عبارتنداز

 خود حس بنفس، اعتماد ایناد بر كه منتی ارزیابی خود توجه كانون

 .(9است ) مؤثر منتی خودكارآمدی و كنترلی

 (      1395همراران ) و پور قلی

 .   (59-61) 

 برانج آموزش، بخش سه به داوطلبانه منتورینگ اجرای كارهایراه

 . (8شوند )می تقسیم منتورینگ اجرای متصدی تعیین و خدمات

(        1396همراران ) و ضرابی

 . (230) 

 و نیازسننی: باشدمی موارد این شامل منتورینگ طرح اجرای مراحل

 اجرای سازی،آماده اجرایی، سیستم طراحی و ریزیبرنامه امرانات، بررسی

 (.30ارزشیابی ) و كار

دانشمندی و همراران 

(1397 . (   )107) 

 بی سبتاًن فرد پرورش بر متمركز شده ریزیبرنامه طهراب یک منتورینگ،

 ظرفیت توسعه ای،رابطه چنین اولیه كاركرد. است گفتگو طریق از تنربه

 و خرد سازمانی، فرهنگ دانش، انتقال طریق از( منتی) فرد یادگیری

 .(5) است تنارب
  (                 1397پورحسن )

 (243و  238)    

 هایمنتورینگ علاوه بر آموزش منتورها روش هایبرنامه موفقیت علت

 پایش ،منظم رابطه ایناد برای هامنتی و منتورها برای موثر انگیزشی

 ایناد منتورها و از ایحرفه و مالی هایحمایت و منتورها عملررد منظم

 (.24است ) منتورینگ فرهنگ

  (       1395همراران ) و مقبولی

 (269و  261)   . 

 وانمندت با منتورها تا است آموزش و تاكید نیازمند منتورینگ هایمهارت

 یزانر برنامه طرفی از. بگیرند قرار هامنتی با ارتباط در بیشتری

 – نتورم جورسازی برای تریجدی راهرارهایی دنبال به باید منتورینگ

 ایاجر منتی با وی ارتباطات و منتورها منظم پایش با و باشند منتی

 از استفاده و منتورینگ هایبرنامه ارزشیابی. باشند پیگیر را افاهد صحیح

 اجرای جهت لازم های زیرساخت و عوامل جمله از بازخوردها این

 (.18باشند )می منتورینگ

 

                                                           
1. Gosh 
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 جهت در لازم هایساخت زیر و عوامل كه شودمی استنباط چنین پژوهشگران نظرات بررسی از       

 ایناد آموزش، منتورینگ، اجرای متصدی تعیین منتورینگ، ساختار: زا عبارتند منتورینگ اجرای

 نظر طالعهم با و تحقیق پیشینه به توجه با .خدمات جبران و منتورینگ ارزیابی منتورینگ، فرهنگ

 باعث ورینگمنت كه یافت دست توان می نتینه این به شده اننام های پژوهش مطالعه با و پژوهشگران

 مسیر ملررد،ع مدیریت توسعه، و آموزش كردن، اجتماعی: جمله از انسانی نابعم هایفعالیت بهبود

  .گرددمی انسانی منابع دارینگه و حفظ و پروری، جانشین و شغلی

 بهبود به نیاز وبجن نفتخیز مناطق ملی شركت در انسانی منابع هایفعالیت اینره به توجه با       

 یانسان منابع هایالیتفع بهبود باعث هافعالیت این به توجه و یتمدیر هایاز سیستم استفاده و دارند

 و انسانی یروین عملررد گردند اجرا بخوبی انسانی منابع هایفعالیت كه صورتی در و گردید خواهد

 آن انسانی منابع عملررد به بستگی سازمان اهداف تحقق و یافت خواهد بهبود سازمان انسانی منابع

 و ربخشاث و كارا بصورت سازمان اهداف تحقق باعث سازمان انسانی اسب منابعمن عملررد و دارد

 سیستم از استفاده انیانس منابع هایفعالیت بهبود جهت در گرددمی سازمان هایهزینه كاهش

به  سی قرار گرفتتقریبا در همه تحقیقات داخلی و خارجی كه مورد برر .گرددمی پیشنهاد منتورینگ

وضیح تزمان شریح منتورینگ پرداخته شده است و مزایا و منافع منتورینگ برای فرد و سااهمیت و ت

سایی گ و شناتورینداده شده است اما آنچه كه در این میان تا حدود زیادی مغفول مانده ارائه الگوی من

ر به ژوهش حاضپمنتورینگ می باشد. بنابراین  اجرای جهت در لازم هایساخت زیر و و تبیین عوامل

 نسانی درا منابع های فعالیت بهبود راستای در منتورینگ طراحی جهت عوامل و ابعاد دنبال شناخت

 و پاسخ به سوال ذیل می باشد: جنوب نفتخیز مناطق ملی شركت

 در انسانی منابع هایفعالیت بهبود راستای در منتورینگ الگوی طراحی جهت عوامل و ابعاد       

 كدامند؟ جنوب یزنفتخ مناطق ملی شركت

توان بررسی شده است، بدین معنی كه توسط این معیار، می GOF 1ارزیابی بخش كلی توسط معیار

گیری و بخش ساختاری مدل كلی پژوهش، برازش بخش كلی را نیز كنترل پس از بررسی بخش اندازه

 نمود. 

 روش پژوهش 

 رویررد كیفی و دو از آن در كه طوری به تاس پذیرفته اننام تركیبی رویررد براساس پژوهش این       

 هایزیرساخت و عوامل شناسایی و بررسی جهت كیفی بخش در. است شده استفاده( آمیخته) كمی

 و خبرگان از تعدادی با مصاحبه از استفاده با منابع هایفعالیت بهبود راستای در منتورینگ الگوی لازم

                                                           
1. General of Fitness 



 

 

 

 

 

 توزیع و طراحی با و ادامه در كه است شده ارائه هاولی مدل مضمون، تحلیل روش از استفاده با

 ابزار منظر از پژوهش این بنابراین. است شده اننام كار كمی بخش شده، طراحی هایپرسشنامه

 برای و گردید اننام نامهپرسش و نیمه ساختاریافته مصاحبه از استفاده با میدانی اطلاعات گردآوری

 .است شده استفاده( ثانویه هایداده) مقالات و ایكتابخانه لعاتمطا و اطلاعات از نظری مبانی تدوین

 این در انسانی، منابع هایفعالیت بهبود راستای در منتورینگاجرای  بر مؤثر كلیدی یافتن عوامل برای

 با مصاحبه از استفاده با تحقیق و پیشینه تحقیق مطالعه و بررسی و در ادامه ابتدا ادبیات تحقیق

 راستای در منتورینگ الگوی و شناسایی لازم، هایو زیرساخت عوامل انسانی منابع یتمدیر خبرگان

گردید. پژوهش حاضر از نظر مخاطب استفاده از پژوهش كاربردی  ارائه انسانی منابع هایفعالیت بهبود

دف باشد. تحقیق حاضر از منظر هكیفی میها داده گردآوری هایروش بندیدسته اساس بر باشد ومی

های باشد كه دادهكاربردی و روش كمی و كیفی و نوع تحقیق توصیفی و از نوع پیمایشی مقطعی می

آوری شده است و از نظر تحلیل اكتشافی است. پژوهش اكتشافی پژوهشی لازم طی چند هفته گرد

 دای است كه در مورد آن شناخت چندانی وجود نداراست كه هدف اصلی آن بررسی مساله یا پدیده

 روش ندارد. وجود كافی شناخت پدیده یک درباره كه است مفید زمانی ویژه (. روش اكتشافی به22)

 یا افراد با مصاحبه اننام و مربوطه حوزه متخصصان با صحبت ادبیات، جستنوی با توانمی را اكتشافی

 هادف. كرد دنبال نظران صاحب و اساتید با مشورت مختلف، هاینوشته و متون ها، خواندنگروه

ندارد  وجاود لازم هاایآگااهای آن درباره كه است وضعیتی شناخت اكاتاشافی، تاحاقایاق در اصالای

(20.)  

 در هاسال كه متخصصینی و امر خبرگان نظر از كیفی: در این تحقیق بخش تحقیق در جامعه       

 همچنین و دارند، كار سرو ،بررسی مورد موضوع با مستقیم طور به جنوب، نفتخیز مناطق ملی شركت

ها و مولفه شناسایی و استخراج به مننر نهایت و در شده استفاده دانشگاه از نظرات اساتید

 فعالیت زمینه و تنربه تخصص، دارای خبرگان این های لازم ارائه الگوی منتورینگ گردیدزیرساخت

  باشند:های زیر میدارای ویژگیبدین ترتیب جامعه آماری شامل خبرگان است كه  .باشند می مرتبط

      تنربه كافی و آشنا با مسائل،. 2، مورد بررسی باشنددارای مدرک دكترا و یا تخصص در حوزه . 1

با توجه به معیارهای مذكور، خبرگان برای . برای شناسایی و تحلیل موضوع . اشراف علمی و تخصص3

گلوله برفی به روش اشباع شناسایی و تعیین شدند و  گیریبا استفاده از روش نمونهآوری اطلاعات جمع

 بر مدل برازش برای كمی بخش در: تحقیق كمی بخش در اند. جامعهنفر از خبرگان شناسایی شده 11

 ملی شركت انسانی منابع مدیران و كارشناسان نظر از كیفی، بخش از شده استخراج معیارهای اساس

 استفاده طبقاتی تصادفی گیرینمونه روش از تحقیق این در .است شده استفاده جنوب نفتخیز مناطق

 فرمول از نیاز مورد نمونه تعداد تعیین برای مطالعه، مورد جامعه بودن محدود به توجه با. است شده

 فرمول اساس بر كه باشد می نفر 105تحقیق  آماری جامعه تعداد(. 2) است شده استفاده 1كوكران

 شد. توزیع پرسشنامه 100 احتیاط برای كه باشند نفر 83ایستبمی هانمونه تعداد فوق،
                                                           

1. Cochran  
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تحلیل مضمون استفاده شده است. تحقیق  از روش تحقیق برای تحلیل داده های كیفی این در       

آوری شده ها طی چند هفته جمعحاضر از منظر بعد زمانی از نوع تحقیقات مقطعی است كه در آن داده

 پردازی نظریه و كیفی هایداده تحلیل و تنزیه جهت Maxqda افزار نرم از تحقیق این در است.

های این تحقیق، ها و پرسشنامهیی مصاحبهاز اعتبار محتوا ینانحصول اطم یبرا .است شده استفاده

برای بررسی روایی كیفی تحقیق، از روایی صوری، استفاده شده است. در روایی صوری كیفی، ( الف

از  یمصاحبه با تعداد یقدهندگان، بهتر است از طرهمان پاسخ یاوه هدف نظرات گر یافتدر یبرا

ها، احتمال دشواری در درک عبارات و كلمات، تناسب و ارتباط مطلوب شاخص یافتن یبرا یانپاسخگو

كلمات  یكه ممرن است در معان هاییییوجود نارسا یاو  تنارسا از عبارا یهاوجود ابهام و برداشت

نفر از خبرگان در این خصو  استفاده  5استفاده شود. به همین منظور از نظرات اشد، وجود داشته ب

خبرگان و هم از روایی همگرا  و گردید. ب( برای سننش روایی در بخش كمی هم از نظرات متخصصان

 مدل پایایی سننش منظور به كیفی، بخش در پژوهش پایایی ارزیابی برای و واگرا استفاده شده است.

 1آلفای كرونباخبرای ارزیابی پایایی كمی این پژوهش،  .است شده استفاده كاپا شاخص از شده یطراح

است، برای اعتبارسننی مدل  كمی فاز تحقیق، كه دوم فاز در و همچنین پایایی تركیبی محاسبه شد.

از  استفاده شده است. مدل تحقیق با استفاده smart.plsاز روش معادلات ساختاری و نرم افزار 

 ی مورد آزمون قرار گرفته شده است. حداقل مربعات جزئترنیک 

 های پژوهشیافته

های در این شرل از كد گذاری دادهابتدا كدهای اولیه ایناد شدند.  پژوهش كیفی فرآیند در       

شوند. پس از بررسی، مقایسه، مفهوم پردازی و طبقه بندی داده به گذاری میمشابه گروهبندی و نام

(. در ادامه 23)شود شود كه از این طریق نامگذاری میهایی اختصا  داده میها كدها یا برچسبآن

 این در» به طور مثال از متن مصاحبه دوم: گذاری باز به طور مثال آورده شده است. چند نمونه از كد

، كد باز     «گردد استفاده حوزه این در علمی هایشیوه از استفاده با و متناسب و كارآمد ابزار از راستا

 و رشد باعث منتورینگ »: سوم مصاحبه از متناستخراج شده است ، « ارزیابی  مناسب ابزارهای» 

 و شودمی طراحی درس و كلاس بر مبتنی و سنتی هایآموزش جای به و گرددمی آموزش توسعه

: هشتم مصاحبه ست، از متنا شده استخراج«  آموزش رویررد جدید» باز كد ،«است یادگیری و آموزش

 از یادگیری و روانی حمایت شغلی، مسیر توسعه طریق از شد اشاره كه گونه همان منتورینگ فرایند» 

 نحوه و سازمانی فرهنگ و سازمان بر حاكم هایارزش با را افراد تواندمی( مدل نقش) الگوپذیری طریق

 بیشتر انسنام و سرعت با سازمان در كردن جتماعیا فرایند ترتیب بدین و كند آشنا كارها و امور اننام

                                                           
1. Cronbach's alpha   



 

 

 

 

 

 نهم     مصاحبه است و از متن شده استخراج«  كاركنان كردن اجتماعی » باز كد ،«شد  اننام خواهد

 است منتور و دهنده آموزش مهارت و توانایی مستلزم مهارت و توانایی دانش، انتقال و آموزش گونههر» 

 گردآوری كیفی هایداده باز كدگذاری از حاصل نتایج .است شده ستخراجا«  منتور مهارت»  باز كد ،«

 شده مفهوم شناسایی 545 میان باز كد 107 تعداد مشاهده گردید كه مصاحبه، ابزار از استفاده با شده

 چنین این مشخص رویه یک براساس مضامین شبره به نمایش گذاشته شده است. 7است كه درجدول 

 مضامین( ب متن، در موجود كلیدی نرات و كدها شامل پایه مضامین( الف: هك شوندمی مندنظام

 فراگیر مضامین( ج و پایه مضامین تلخیص و تركیب از آمده دست به مقولات شامل دهنده سازمان

مضامین پایه  2در جدول  (.11) كل یک عنوان به متن بر حاكم اصول دربرگیرنده عالی مضامین شامل

های اننام شده نشان داده شده است. ضامین سازمان دهنده استخراج شده از مصاحبههای باز( و م)كد

 هایفعالیت بهبود راستای در منتورینگ الگوی ارائه جهت لازم هایزیرساخت و در تحقیق حاضر عوامل

 .گرددمی قلمداد فراگیر مضمون عنوان به انسانی منابع

 فرایند اجرایی روش تحلیل مضمون -2جدول 

 پایه مضامین دهنده سازمان مضامین مون فراگیرمض

 الگوی ارائه جهت لازم هایزیرساخت و عوامل

 انسانی منابع هایفعالیت بهبود راستای در منتورینگ

 

 

 بلندمدت ارتباط -1 رتباطات سازمانی ا -1

 گفتگو -2

 اجتماعی سرمایه و تبادل اجتماعی -3

 مشاركتی ارتباط -4

 تعاملات ریبرقرا -5

 ایدوره ارزیابی -6 رزیابی منتورینگ ا-2

 ارزیابی سبمنا ابزارهای -7

 نظارت  -8

 یرون كیفیت ارزیابی -9

 مرمست ارزیابی -10

 رردیعمل الگوهای -11

 عملررد یارزیاب معیار تعیین-12

 بازخورد ارائه -13

 عملررد مدیریت -14

 ورهامنت ارزیابی -15

 اعتماد كسب -16 عتماد سازمانی ا -3

 زیاعتمادسا -17

 سازمان در نكاركنا اعتماد -18

 پایلوت اجرای -19 موزش سازمانیآ -4

 استخدامی آموزش -20

 توجیهی جلسات -21

 نیرو پرورش -22
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 پایه مضامین دهنده سازمان مضامین مون فراگیرمض

 آموزش هایرویه ایناد -23

 آموزش مناسب فضای -24

 موزشآ سازی غنی -25

 موزشآ جدید رویررد -26

 كاركنان آموزش -27

 نانكارك درست پرورش -28 یشرفت كاركنانپ-5

 كاركنان توسعه -29

 كنانكار وفاداری -30 عهد سازمانیت -6

 متعهدانه رابطه -31

 حمایت كسب-32

 اركنانك تعهد بین -33

وانمند سازی ت -7

 كاركنان 

 ضعف و قوت طنقا شناسایی -34

 ها قابلیت توسعه -35

 انگیزه ارتقای -36

 شایستگی و توانمندی -37

 اه شایستگی توسعه -38

 سازمان شناخت -39 امعه پذیری كاركنانج-8

 محیط در اردو نیروتازه پذیرش -40

 كاركنان اعی كردناجتم -41

 سازی شبره -42 اختار سازمانیس -9

 رمنتورینگساختا -43

 رسمی ساختار -44

 قضاوت -45 وامل سازمانیع -10

 رهبری سبک -46

 یكار زندگی كیفیت -47

 رشهروندیرفتا -48

 كارتیمی-49

 سازمانی آگاهی -50

 ازمانیس ترنولوژی -51

 متقابل احترام -52

 مانیساز تغییر پذیرش -53

 سازمانی ملدستورالع -54

 مدیر حمایت -55



 

 

 

 

 

 پایه مضامین دهنده سازمان مضامین مون فراگیرمض

 مانیساز یادگیری -56

 منتورینگ گذاری هدف -57

 سازمانی فرهنگ -58

 اطلاعات ثبت -59 دیریت دانشم -11

 سازمانی دانش -60

 دانش ایناد -61

 دانش تسهیم -62

 كاركنان آگاهی -63

 دانش انتقال -64

 شغلی گردش -65 دیریت مسیر شغلیم-12

 افراد در خودپروری -66

 داستعدا مدیریت -67

 نیرو مناسب جذب -68

 غلیش توسعه و بهبود -69

 شغلی ارراههك ریزی برنامه -70

 غلیش مسیر پیشرفت -71

 انسانی سرمایه مدیریت -72 دیریت منابع انسانیم-13

 غلش تحلیل و تنزیه -73

 كوچینگ-74

 مشاوره -75

 نیرو امینت -76

 انسانی عمناب نگه داشت و حفظ -77

 انسانی نابعم ریزی برنامه -78

 پروری جانشین -79

 خدمات جبران -80

 آموزش عدم -81 وانع اجرایی سازمان م -14

 مهارت فقدان -82

 شغلی توانایی عدم -83

تایج عملرردی ن-15

 سازمان 

 پذیریلتمسئو -84

 رقابتی زیتم حفظ -85

 نقش و شغل درک -86

 سطح رد منتورینگ توسعه -87

 سازمانی

 رینوآو و خلاقیت -88

 سالاری شایسته -89

 كارایی -90

 فردی توسعه -91
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 پایه مضامین دهنده سازمان مضامین مون فراگیرمض

 سازمانی تعلق -92

 خدمت ترک كاهش-93

 كار و كسب توسعه -94

 شغلی رضایت -95

 ها مهارت توسعه -96

 ازمانس عملررد و فعالیت هبودب -97

 ریو بهره ارتقای -98

 الگوی ارائه جهت لازم هایزیرساخت و عوامل

 انسانی منابع هایفعالیت بهبود راستای در منتورینگ

های فردی یژگیو -16

 منتور

 یرفتار های ویژگی -99

 ردیف استعداد -100

 متخصص نیروی -101

 تناسب -102

 شغلی سابقه -103

 منتور تعهد -104

 فردی دانش -105

 فیکدموگرا عوامل -106

 منتور مهارت -107

 

 .ستا شده آورده 1نمودار  در شوندگان مصاحبه از یک هر تفریک مضامین به كدهای فراوانی 

 



 

 

 

 

 
 راوانی کدگذاری مضامین الگوی منتورینگف -1نمودار 

رار را كد تخصیص یافته بیشترین تر 85زمان با تعداد سا عملرردی مضمون نتایج 1طبق نمودار 

كد در رتبه  66انسانی با  نابعم باشد. مدیریتدر رتبه دوم می 78سازمانی با تعداد كد  داراست، عوامل

نی صد فراواتوان میزان درسوم قرار دارد. علاوه بر بررسی تعداد كدهای اختصا  یافته به مقولات، می

مومیت و عاند را نیز مورد بررسی قرار داد تا نی كه به هر مقوله اشاره كردهتعداد مصاحبه شوندگا

 به وندگانش مصاحبه فراوانی گستردگی طیف مقوله اشاره شده در میان همه افراد به دست آید. درصد

 نشان داده شده است. 2 مقولات در نمودار شناسایی تفریک

 
 مقولات شناسایی تفکیک به شوندگان مصاحبه یفراواندرصد  -2 نمودار

 100 عادلم نفر 11 شونده، مصاحبه 11 كل تعداد نشان داده شده است از 2همانطور كه در نمودار 

. اند شتهدا سازمان، اشاره عملرردی ، مدیریت منابع انسانی و نتایجهای آموزش سازمانیمقوله به درصد

 اند اهمیتشتهی كه به مضامین اشاره دافراوانی كدهای داده شده به مضامین و درصد مصاحبه شوندگان

 یعملررد نتایج و انسانی منابع مدیریت انی،سازم های آموزشكند لذا مقولهمضامین را مشخص می

 اولویت در یزن شوندگان مصاحبه در فراگیری و لحاظ عمومیت از كدها، تررار تعداد بر علاوه سازمان،

 وی مندد كدها و مقولات پس از بررسی و بازبین .باشدمی مقوله ها این دهنده اهمیتنشان كه بوده

مانی، ساز وزشمنتورینگ، آم ارزیابی سازمانی، استفاده از نظرات اساتید دانشگاه مقولات: ارتباطات

 یرمس مدیریت دانش، مدیریت ازمانی،س عوامل كاركنان، ساختارسازمانی،توانمندسازی تعهدسازمانی،

مل و منتور، عوا فردی هایسازمان و ویژگی عملرردی نتایج انسانی، منابع مدیریت شغلی،

ایی انسانی شناس منابع هایالیتفع بهبود راستای در منتورینگ الگوی های لازم جهت ارائهزیرساخت

 گردید.

ی مورد آزمون قرار حداقل مربعات جزئمدل تحقیق با استفاده از ترنیک  كمی پژوهش فرآیند در       

و مدل  1گیریاز دو بخش مدل اندازه یساختار سازی معادلاتطوركلی مدلبه گرفته شده است.

 بندیپنهان و آشرار تقسیمی رهایشده است و متغیرهای مدل در دو دسته متغ تشریل 2یساختار

                                                           
1. Measurement Model 

2. Structural Model 
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بین متغیرهای ( در معادلات ساختاری، روابط تحلیل عامل تأییدیگیری )(. مدل اندازه15شوند )می

گیری بار عاملی مشاهده شده در دهد. بر اساس نتایج مدل اندازهرا نشان می ای آشرارپنهان با متغیره

دهد همبستگی مناسبی بین متغیرهای دارد كه نشان می 5/0تر تمامی موارد مقداری بزر 

گیری، مشاهده با متغیرهای پنهان مربوط به خود، وجود دارد و همچنین بر اساس نتایج مدل اندازهقابل

دهد تر است كه نشان میبزر  96/1( در تمامی موارد از مقدار بحرانی tر بوت استراپینگ )آماره مقدا

بنابراین  ؛مشاهده با متغیرهای پنهان مربوط به خود معنادار استهمبستگی بین متغیرهای قابل

گرفته درستی توسط متغیرهای آشرار خود مورد سننش قرارتوان نتینه گرفت هر متغیر مرنون بهمی

       پرداخت.  پژوهش یهاهیآزمون فرضتوان به های حاصل از این مقیاس میاست و با عنایت به یافته

 7/0و آلفای كرونباخ برای تمامی ابعاد مدل مورد مطالعه بیشتر از  (CR) مقدار ضریب پایایی تركیبی

 لی برخوردار است. توان ادعا كرد كه پرسشنامه از پایایی قابل قبواست و از این رو می

جهت اعتبار سننی پرسشنامه مورد بررسی  گراوا ییرواو  1همگرا ییروا: یریگمدل اندازه ییروا       

 5/0تر از همواره بزر  (AVE) شدهاستخراج انسیوار نیانگیممقدار  :همگرا گیرند. رواییقرار می

 نیانگیمبه دست آمده كه از مقدار  7/0از  است و مقدار پایای تركیبی نیز در تمام موارد مقداری بیشتر

جهت بررسی  شود.می دیتائ زیهمگرا ن ییروا نیبنابرا ؛تر استنیز بزر  (AVEشده )استخراج انسیوار

 نیب یچنانچه همبستگگیری، از معیار فورنل و لاركر استفاده گردیده است. روایی واگرای مدل اندازه

 یصیاعتبار تشخ یها داراباشد، آزمون نییكند پاگیری میرا اندازه یهای متفاوتهایی كه خصیصهآزمون

 در دیگر هایسازه هایبا شاخص سازه یک هایشاخص بین تفاوت میزان واگرا، روایی در واگرا است. ای

 بین همبستگی ضرایب مقادیر با سازه هر AVEجذر  طریق مقایسه از كار این. شودمی مقایسه مدل

 جذر ماتریس اصلی مقادیر قطر كه داد تشریل باید ماتریس یک كار این برای. گرددمی ها محاسبهسازه

 دیگر هایسازه با سازه هر بین همبستگی ضرایب قطر اصلی، پایین مقادیر و هر سازه AVEضرایب 

 :است شدهداده نشان 3شماره  جدول در ماتریس است. این

 قیتحق یرهایمت  یگراوا ییروا -3جدول شماره 
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1. Convergent Validity 
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 0.776 0.444 ارزیابی منتورینگ
          

 0.723 0.452 0.587 عوامل سازمانی
         

 0.829 0.476 0.564 0.522 ارتباطات سازمانی
        

مدیریت منابع 

 انسانی
0.546 0.530 0.649 0.582 0.726 

       

مدیریت مسیر 

 ش لی
0.490 0.378 0.602 0.474 0.708 0.739 

      

 0.827 0.508 0.568 0.286 0.461 0.263 0.487 مدیریت دانش
     

 0.708 0.551 0.649 0.700 0.531 0.649 0.402 0.517 نتایج عملکردی
    

 0.888 0.562 0.495 0.440 0.549 0.468 0.565 0.507 0.525 ساختارسازمانی
   

 0.841 0.229 0.469 0.338 0.513 0.508 0.509 0.426 0.274 0.322 تعهدسازمانی
  

توانمندسازی 

 نکارکنا
0.561 0.290 0.457 0.442 0.518 0.574 0.526 0.527 0.205 0.597 0.730 

 

های فردی ویژگی

 منتور
0.348 0.339 0.531 0.559 0.524 0.502 0.262 0.668 0.423 0.513 0.286 0.708 

 از ضرایب ر سازهه AVEدر هر ستون، جذر  باشد،می مشخص بالا ماتریس از كه گونههمان       

 روایی بودن قبولقابل از حاكی این مطلب كه است شده بیشتر دیگر هایسازه با سازه آن یهمبستگ

 گیری نیز مورددازهدر منموع با تائید روایی همگرا و واگرا، روایی كلی مدل ان است. هاسازه واگرای

 گردد. قبول واقع می

 شاخص و1اعتبار اشتراک یبررسكه شامل شاخص  اعتبار یاعتبار مدل از بررس ای تیفیك یبررس برای

گیری هر بلوک اندازه مدل تیفیشده است. شاخص اشتراک، كباشد، استفادهمی 2یاعتبار افزونگ یبررس

 نیمثبت ا ریمقاد ،گویندمی زین (3سریگو  استون)شاخص   كه به آن یسنند. شاخص افزونگرا می

 (. 10) باشدگیری و ساختاری میمدل اندازه قبولمناسب و قابل تیفینشانگر ك ،هاشاخص

                                                           
1. CV Com 

2. CV Red 

3. Stone and Geisser criterion 
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 تحقیق نشان داده شده است. مدل برازش هایشاخص 1 در شرل

 
 قیهای برازش مدل تحقشاخص -1شکل 

شده  نشان داده مستقل و وابسته رهاییمربوط به متغ یهااز شاخص کیهر  ریمقاد 1شرلدر        

گفت مدل از  توانیباشد. متر از صفر میثبت و بزر ها مشود شاخصطور كه مشاهده میاست. همان

و همراران  1تنن هاوس :آزمون كلی كیفیت مدل ساختاری است.برخوردار یقبولو اعتبار قابل تیفیك

توان با برازش را می یاند. ملاک كلنموده یبرازش مدل معرف یبررسی را برا 2برازش ی( شاخص كل27)

برای این  به دست آورد. (ضریب تعیین ) و 3یاشتراك ریمقاد نیانگیم یهندس نیانگیمحاسبه م

 .شده است فیتوص یمتوسط و قو ف،یضع بیبه ترت 36/0و  25/0، 01/0 ریمقادشاخص، 

 
آید كه شاخصی قوی به دست می 527/0عددی برابر  GOFپس از اننام محاسبات، مقدار شاخص 

رابطه متغیرهای مورد بررسی در  :ل دارد. آزمون فرضیات پژوهشاست و نشان از كیفیت بالای كلی مد

تحقیق بر اساس یک ساختار علی با ترنیک حداقل مربعات جزئی آزمون شده  هایهر یک از فرضیه

گیری )رابطه هریک از متغیرهای شده است مدل اندازهترسیم 2است. در مدل كلی تحقیق كه در شرل 

                                                           
1. Tenenhaus 

2. Goodness of fit 

3. Communality 



 

 

 

 

 

شده است. ( و مدل ساختاری )روابط متغیرهای پنهان با یردیگر( محاسبه مشاهده با متغیر پنهانقابل 

 2در شرل شده است كه با ترنیک بوت استراپینگ محاسبه  tبرای سننش معناداری روابط نیز آماره 

افزار اسمارت پی. ال. اس. است خلاصه نتایج مربوط به شده است. در این مدل كه خروجی نرمارائه

 شده است. عاملی استاندارد و معناداری روابط متغیرهای تحقیق ارائهمعناداری بار 

 
 یحداقل مربعات جزئ کیتکنبا پژوهش  یمدل کل - 2شکل 

 پاسخ به سوال تحقیق       

 انسانی منابع هایفعالیت بهبود راستای در منتورینگ الگوی طراحی جهت عوامل و سوال: ابعاد       

 كدامند؟ جنوب زنفتخی مناطق ملی شركت در

 راستای در منتورینگ الگوی ارائه جهت لازم هایزیرساخت و عوامل داد نشان تحقیق هاییافته       

 سازمانی، گ، آموزشمنتورین ارزیابی سازمانی، ارتباطات: از عبارتند انسانی منابع هایفعالیت بهبود

 یرمس مدیریت دانش، دیریتم سازمانی، عوامل ساختارسازمانی، كاركنان، توانمندسازی تعهد سازمانی،

 .منتور فردی هایویژگی و سازمان عملرردی نتایج انسانی، منابع مدیریت شغلی،

 مدل آزمون و یكم و كیفی های بخشداده تحلیل و تنزیه آمده از دست به نتایج براساس       

 :گرددارائه می 3الگوی تحقیق طراحی و در شرل  ساختاری معادلات
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 ساختاری معادلات مدل نتایج براساس پژوهش نهایی الگوی -3ل شک

 مدل های بخش كیفی و كمی و آزموناز تنزیه و تحلیل داده نتایج براساس كه فوق الگوی         

 بهبود راستای در منتورینگ كه الگوی است این نشان دهنده است آمده دست به ساختاری معادلات

می باشد كه  مولفه 96بعد و  12جنوب دارای  نفتخیز مناطق ملی تشرك انسانی منابع هایفعالیت

 ندسازینی، توانمتعهدسازما سازمانی، منتورینگ، آموزش ارزیابی سازمانی، ابعاد عبارتند از: ارتباطات

 انسانی، نابعم مدیریت شغلی، مسیر مدیریت دانش، مدیریت سازمانی، عوامل ساختارسازمانی، كاركنان،

ده در دایره منتور. همانطور كه در شرل نشان داده ش فردی هایویژگی و سازمان یعملررد نتایج

 های مربوط به هر كدام از ابعاد نمایش داده شده است.بیرونی ابعاد، مولفه

 بحث و نتیجه گیری   

 آن، انسانی عناصر و عملیات با مرتبط هایپیچیدگی و صنعت افزون روز اندازه به توجه با       

 بعنوان را كاركنان هاسازمان منتورینگ از استفاده اند. باگرفته برار را منتورینگ هایبرنامه هامانساز



 

 

 

 

 

 مثل درست. كنندمی كسب اطلاعات آنها شخصی و شغلی نیازهای مورد در و بینندمی بهتر اشخا 

 از را زیادی افعمن سازمان. كندمی یرپارچه را سازمانی اهداف و كاركنان شخصی اهداف كه رشته یک

 بهبود راستای در منتورینگ الگوی ارائه حاضر پژوهش هدف. آوردمی بدست منتورینگ اجرای

 رویررد براساس پژوهش این. باشدمی جنوب نفتخیز مناطق ملی شركت در انسانی منابع هایفعالیت

 شده استفاده( هآمیخت) كمی رویررد كیفی و دو از آن در كه طوری به است پذیرفته اننام تركیبی

 و بررسی كیفی بخش و در بررسی و مطالعه تحقیق پیشینه و ادبیات ابتدا تحقیق این در. است

 استفاده با منابع های فعالیت بهبود راستای در منتورینگ الگوی لازم های زیرساخت و عوامل شناسایی

 این در ام پذیرفته است.انن مضمون، تحلیل روش از استفاده با و خبرگان از تعدادی با مصاحبه از

 كه آمد بدست الگو طراحی جهت لازم هایزیرساخت واقع در و مضمون 12 قالب در باز كد 96 تحقیق

 توانمندسازی سازمانی، تعهدسازمانی، منتورینگ، آموزش ارزیابی سازمانی، ارتباطات: از عبارتند

انسانی،  منابع مدیریت شغلی، مسیر مدیریت دانش، مدیریت سازمانی، عوامل ساختارسازمانی، كاركنان،

 مناسب آماری هایروش تحقیق از فاز كمی در منتور. فردی هایویژگی و سازمان، عملرردی نتایج

 منتورینگ الگوی طراحی جهت عوامل و ابعاد" از: است عبارت كه پژوهش اصلی سئوال به پاسخ جهت

 شد استفاده ،"كدامند؟ جنوب نفتخیز مناطق یمل شركت در انسانی منابع هایفعالیت بهبود راستای در

 از استفاده با تحقیق مدل. است شده استفاده ساختاری معادلات روش از مدل اعتبارسننی برای

 GOF معیار توسط كلی بخش ارزیابی. است شده گرفته قرار آزمون مورد جزئی مربعات حداقل ترنیک

 اعتقاد گردید. به ارائه انسانی منابع های فعالیت ودبهب راستای در منتورینگ الگوی نهایت در و بررسی

. جیوتی و (17) است مهم منتورینگ در سازمانی بستر و ای زمینه عوامل (2016واندربر  ) و لاپوینته

 سازمان در منتورینگ ساختار و منتورینگ فرهنگ ایناد طریق از منتورینگ ( معتقدند2017شارما )

 به منتورینگ داوطلبانه اجرای كارهای ( راه1395قلی پور و همراران ) . به اعتقاد(13)شود  می تقویت

پورحسن  .(8) شوند می تقسیم منتورینگ اجرای متصدی تعیین و خدمات جبران آموزش، بخش سه

 انگیزشی هایروش منتورها، آموزش بر علاوه منتورینگ هایبرنامه موفقیت ( معتقد است علت1396)

 مالی هایحمایت و منتورها عملررد منظم پایش منظم، رابطه ایناد برای هاتیمن و منتورها برای موثر

معتقدند  (1395مقبولی و همراران ) (.24) است منتورینگ فرهنگ ایناد و منتورها از ایحرفه و

 هامنتی با ارتباط در بیشتری توانمند با منتورها تا است آموزش و تاكید نیازمند منتورینگ هایمهارت

 منتور جورسازی برای تریجدی راهرارهایی دنبال به باید منتورینگ ریزان برنامه طرفی از. بگیرند قرار

. باشند پیگیر را اهداف صحیح اجرای منتی با وی ارتباطات و منتورها منظم پایش با و باشند منتی –

: باشد می موارد این شامل منتورینگ طرح اجرای ( بیان داشتند مراحل1396ضرابی و همراران )(. 18)

 ارزشیابی و كار اجرای سازی، آماده اجرایی، سیستم طراحی و ریزی برنامه امرانات، بررسی و نیازسننی

 با توجه به نتایج به دست آمده پیشنهادهای زیر ارائه می شود.  (.30)

 كاركنان بین تعامل و سازمانی ارتباطات گرددمی پیشنهاد سازمانی: پیشنهادات مربوط به بعد ارتباطات

 بین قوی رابطه منتورینگ رابطه در كه ایگونه به آید بوجود بلند مدت ارتباطات بستر و یابد گسترش
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 از یری منتورینگ اجرای جهت سازمانی: در آید. پیشنهادات مربوط به بعد عوامل بوجود منتور و منتی

 را رهبری سبک خود شرایط تناسب به تواندمی سازمان. باشدمی رهبری سبک سازمانی مهم عوامل

 باشد. پیشنهادات مربوط به بعد ساختار سازمانی: پیشنهاد منتورینگ روابط گرتسهیل كه برگزیند

 در مهم فعالیت یک منتورینگ كه ایگونه به گردد ایناد سازمان در منتورینگ ساختار گرددمی

 ایناد طراحی و و تعیین ساختار ینگمنتور برای و باشد داشته فعال و قوی متولی و گردد تلقی سازمان

 را شغل تحلیل و تنزیه گردد سازمانپیشنهاد می انسانی: منابع پیشنهادات مربوط به بعد مدیریت شود.

به اننام برساند مثلا در تنزیه و تحلیل شغل به توانایی و تمایل انتقال دانش و  منتورینگ با رویررد

 نگهداشت و حفظ فرآیند نیرو، تامین فرآیند گردد سازمانتنربه توسط شاغل توجه شود. پیشنهاد می

 منتورینگ رویررد با را خدمات جبران فرآیند پروری و جانشین انسانی، بحث منابع ریزیبرنامه نیرو،

سازمان  گرددمی شغلی: پیشنهاد مسیر برساند. پیشنهادات مربوط به بعد مدیریت اننام به و ریزیطرح

 پروری شغلی، خود گردش تسهیل و اجرا باعث كه نماید اجرا و ریزیای طرحونهخود را بگ فرآیندهای

 شغلی ارتقاء بستر و گردد شغلی راههكار ریزیبرنامه شغلی، توسعه و بهبود نیرو، مناسب جذب افراد، در

 جهت در سازمان گرددمی پیشنهادات مربوط به بعد مدیریت دانش: پیشنهاد .آورد كاركنان را فراهم

 به كنند ومی تسهیم را خود دانش كه افرادی و بگیرد نظر در را هاییمشوق دانش تسهیم و انتقال

دهد. پیشنهادات مربوط به بعد آموزش سازمانی:  قرار تقدیر و تشویق مورد دهندمی انتقال دیگران

های كارگاه های آموزشی وهای آموزشی و سیمناراقدام به برگزاری دوره سازمان گرددمی پیشنهاد

 با سازمان گرددمی كاركنان: پیشنهاد سازیآموزشی منتورینگ نماید. پیشنهادات مربوط به بعد توانمند

 به ترغیب و را تشویق كاركنان عمودی شغل سازیغنی و وظایف اننام در كاركنان به اختیارات دادن

گردد سازمان كاركنان را در اد میسازمانی: پیشنه نماید. پیشنهادات مربوط به بعد تعهد وظایف اننام

ها ریزی، اجرا و ارزیابی منتورینگ مشاركت دهد تا باعث رغبت، مشاركت، همراهی و حمایت آنبرنامه

گردد ها نسبت به سازمان و اجرای منتورینگ تعهد ایناد نماید. پیشنهاد میاز منتورینگ گردد و در آن

را از منتورینگ كسب نمایند تا باعث تعهد مدیر و  متولیان منتورینگ حمایت مدیر ارشد سازمان

 های فردی منتور: پیشنهادكاركنان به اجرای منتورینگ گردد. پیشنهادات مربوط به بعد ویژگی

 زمینه در و باشند استعداد و با برونگرا منعطف، كه كند انتخاب منتور بعنوان را افرادی سازمان گرددمی

 به و منتی و منتور شخصیتی به تناسب باشند و مند علاقه نتورینگم به و باشند متخصص منتورینگ

سازمان:  عملرردی نماید. پیشنهادات مربوط به بعد نتایج توجه منتی و منتور فرهنگی هایتفاوت

نماید  ایناد كاركنان در را آمده بدست نتایج برابر در پذیری مسئولیت حس سازمان گرددمی پیشنهاد

خدمات و پرداخت به كاركنان را با توجه به نتایج عملرردی سازمان اننام دهد و به بعنوان مثال جبران 

 های مادی و معنوی اختصا  دهد. پیشنهادات مربوط به بعد ارزیابیافراد ساعی و پرتلاش پادش

 ابزارهای و كند تعیین و شناسایی را منتورینگ ارزیابی هایسازمان معیار گرددمی پیشنهاد منتورینگ:
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 عیارزیابی عملکرد مراکز آموزشی با استفاده از شبکه عصبی مصنو

 سازمان های دولتی کشور(یکی از  ) مورد مطالعه: 
 1زمان اژدری

  2حسین عبدالهی

  3صمد برزویان

 4مرتضی طاهری

 5مصطفی ابراهیم پور ازبری

  

 (  16/03/1401؛ تاریخ پذیرش: 13/12/1400)تاریخ دریافت:  

  چکیده
شبره عصبی  تی كشور  با استفاده ازیری از سازمان های دول هدف پژوهش حاضر ارزیابی عملررد مراكز آموزشی

د طلاعات مورست. اامصنوعی می باشد. این مقاله یک پژوهش ارزشیابی برای ارزیابی عملررد مراكز آموزش سازمانی دولتی 

و  وعه سازمانر منمهای موازی اطلاعات مثل استفاده از اسناد و مدارک مراكز آموزشی زینیاز این تحقیق از طریق كانال

 مركز 5وهش ین پژآوری شد. جامعه آماری مورد مطالعه ابه اسناد و مدارک آنها  با حفظ مراتب طبقه بندی جمع مراجعه

دوره های  1399الی  1392هزار نفر پرسنل  در بین سالهای  10آموزشی یری از سازمان های دولتی كه برای حدود 

نتخاب و اژوهش پیج مطالعات مرتبط ورودی و خروجی های آموزشی برگزار می كنند، می باشد؛ براساس نظر خبرگان و نتا

ی و ت جزئحداقل مربعا -تعیین گردید. جهت كاهش متغیرهای ورودی و خروجی، از روش مدل سازی معادلات ساختاری 

س از آموزش پاز روش آموزش پس از انتشار خطای ارتناعی استفاده گردید،  MLPبه منظور آموزش شبره عصبی دولایه 

 MSE ر خطا(منذو عصبی، عملررد شبره عصبی با استفاده از الگوهای تست، مورد بررسی قرار گرفت. مقدار)میانگین شبره

ایت عملررد كه نشان دهنده دقت بالای شبره آموزش داده شده است، در نه 43/7413 الگوی تست برابر. 13مربوط به 

 رتبه بندی قرار گرفت. مراكز آموزشی بر اساس داده های تنزیه و تحلیل شده مورد

 
 

 ارزیابی عملکرد، شبکه عصبی مصنوعی، سازمان دولتی، مراکز آموزشی ها:کلیدواژه

                                                           
ایی می دانشنوی دكترای مدیریت آموزشی دانشگاه علامه طباطبایی تهران؛ این مقاله مستخرج از رساله دكترای مدیریت آموزشی دانشگاه علامه طباطب 1

 .شدبا

2
 عضو هیات علمی گروه  مدیریت و برنامه ریزی آموزشی دانشگاه علامه طباطبایی تهران 

3
 عضو هیات علمی گروه  مدیریت و برنامه ریزی آموزشی دانشگاه علامه طباطبایی تهران 

 عضو هیات علمی گروه  مدیریت و برنامه ریزی آموزشی دانشگاه علامه طباطبایی تهران

5
 روه مدیرت صنعتی دانشگاه گیلانعضو هیات علمی گ 



 

 

 

 

 

 

   

،2       ن اژدری، حسین عبداللهی، صمد برزویان و...            ، زما ...عملررد یابیارز                      

 مقدمه

ه چشمگیر توسعرن و مدافرت، طلاعااكه عصر ن گذشته تاكنوی هانمات از زمراناو ایت منابع ودمحد

تحمیل دی تصاقایط ابر شر د راخوی بیشترت نیز با شده یندده و در آبوح مطراره همو، ستافن و علم 

بی به ستیادی جهت یراكاء تقاس و ارستردر دمنابع ت و مرانااز ابهینه ده ستفارو این د. از اهد كراخو

دیل تبنسانی ی اافعالیت هو قلمردر مهم ر به یک مسأله بسیا، شدربه ی رو هازپاسخگویی به نیاه و فار

د، قتصااعلم عات موضوری از مهم ترین (. یRadmirzaei SoleimanDarabi ,2017ست. )ه اشد

سایر  های سازمانهای موفق نسبت بهو یری از شاخصست ود امحدت مراناو اتخصیص بهینه منابع 

ی و ثربخشاسازمانها، سرمایه گذاری بیشتر در امر آموزش است؛ این مقوله عامل مهمی در افزایش 

مند هر كار ه ازایبركتهای بزر  آلمانی، سالانه باشد. به طور متوسط، شكارایی كاركنان و سازمانها می

( و Mann & Robertson ،2019كنند)های سازمانی مییورو صرف تداوم آموزش1400بیش از 

 ا در این راستادلار به ازای هر كارمند، مبالغ هنگفتی ر 2300های دولتی آمریرایی نیز با صرف شركت

ش آموزش ذاری شركت های ایالت متحده آمریرا در بخسرمایه گ 2017نمایند،  و در سال هزینه می

بودجه  2019؛ اما در سال ( Nouri and Diba,2021میلیارد دلار اعلام شده است ) 93.6برابر با 

درصد از كل  15میلیارد دلار بوده است، كه معادل  3/6تخصیص داده شده به ارتش آمریرا برابر با 

 &  Industry Report,2020مریرایی است )بودجه آموزش های سازمان های دولتی آ

Hadavand. ) 

رد در سه زمان در طول یک دوره پننساله، عملر Young Sung and Chi( 2016با این وجود )

 ایج اینادند. نتای)شامل خدماتی، صنعتی، نظامی و ... ( را مورد بررسی قرار دشركت كره 163آموزشی 

زش و ها بر تخصیص منابع به آموی مدیریت ارشد شركتگیری راهبردمطالعه نشان داد كه جهت

ده سعه شتوسعه تأثیرات قابل توجهی دارد كه این امر موجب تخصیص منابع بیشتر به آموزش و تو

 ، تقویتنیاز است. عملرردهای مطلوب كاركنان مستلزم افزایش نظم و انضباط، دانش و مهارتهای مورد

طریق  ها ازفاداری كاركنان به اهداف سازمان است كه همه آنهماهنگی و همدلی كاركنان، افزایش و

وزش (. در عین اینره آمBakhtiari&Majidi 2018,پذیرد)آموزشهای مطلوب و مناسب تحقق می

ه ا آن گونهموزشتواند بر بهبود عملررد كاركنان تأثیرات مثبت زیادی داشته باشد، همیشه نتایج آمی

 .شودخورد و بسیاری از هدفهای آموزشی محقق نمیكه مورد انتظار است رقم نمی

درصد منابع سرمایه گذاری شده در امر آموزش به  90تا  80بر طبق برآوردهایی اننام شده است حدود 

شود، های بالایی كه صرف آموزش سازمانی مداوم می(، علی رغم هزینهWeldy ،2009رود)هدر می

، تمهیداتی در خصو  ارزیابی و اثربخشی برار های آلمانیدرصد از شركت 10تنها حدود 

 40های اننام شده حاكی از آن است كه تنها حدود (. همچنین پژوهش,Schneider 2018گیرند)می



 

 

 

 

 

های آموزشی، بلافاصله پس از آموزش به محیط كار انتقال یافته های كاركنان در برنامهدرصد از آموخته

 & ,Khorasani ,Abbaspour and Vafaeizadeh,2015  ، Grossman Rاست)

Salas2019 مطالعات مشابه دیگری كه در این حوزه اننام شده، نشانگر وجود برخی (. این تحقیقات و

مراكزآموزشی و نیز بیانگر اتلاف بخش های آموزشی و همچنین جایگاه تردیدها در اثربخش بودن دوره

 باشد. زشی سازمانها میهای صرف شده در مراكز آموعمده ای از زمان و هزینه

 د، بلرهمی برالبته این تحقیقات به هیچ وجه اصل مؤثر بودن آموزش و مراكز آموزشی را زیر سؤال ن

چرا " اینره: دهد؛ سؤالاتی نظیركند كه عواملی هست كه كارایی مراكز آموزشی را كاهش میبیان می

-هبه گون افراد موزشی به توسعه و كارآمدیهای آآثار و شواهد آموزش بخوبی مشهود نیست؟ چرا برنامه

اه ود از ررار میكند؟ چرا  دانش پژوهان و مدیران آنها، نسبت به تغییراتی كه انتظای مؤثر كمک نمی

ی و یا آموزمكنگرند؟ چرا كارآموزان در فرایند آموزش احساس فرایند آموزش حاصل شود با تردید می

د شركت كنان، سوها در حوزه آموزش كارگذاریفزایش میزان سرمایهكنند؟ چرا با وجود ازیادآموزی می

  "یا سازمان افزایش پیدا نررده است؟

ها در مورد اثربخشی مراكز گیران سازماناین موارد نشان از نوعی تردید و دو دلی در میان تصمیم

صلی ناكارآمدی این رسد یری از عوامل اآموزشی یری از سازمان های دولتی كشور داشته، به نظر می

توجهی نسبت به هر یک از  ها، نداشتن رویررد ساختارمند سننش كارایی و بی توجهی و یا كمآموزش

و مراكز به منظور آگاهی از وضعیت كمیت و كیفیت فعالیت های خود در  های چرخه فعالیت استگام

 Nobakht, Dabagh, PoorManafi andمحیط های پیچیده و پویا نیاز به ارزیابی دارد)

Ghorbani,2020 .) 

رود. از این رو با ها بشمار میهای ارزیابی عملررد سازمانگیری كارایی از مهمترین روشامروزه اندازه 

، بایستی به هادنهاو ها نمازساد همه عملررای برود محدت مراناو اتخصیص بهینه منابع توجه به اصل 

فاق خواهاد باود كاه باا بهاره گیاری صاحیح از مناابع شده و زمانی یک سازمان مویابی ارزقت د

-های ذینفعان خود را برآورده كند و اهداف سازمانی را پوشش دهد. انسان همواره میبتواناد خواسته

توان هارا میبه دست آورد كه این كوشش كوشد تا حداكثر نتینه را با كمترین امرانات و عوامل موجود

به این دلیل ماموریت اصلی هر (. ,Balram 2015كارایی بالاتر نامگذاری كرد )به عنوان دستیابی به 

نظاام ارزیابی عملررد سننش میزان موفقیت سازمان در دستیابی به اهداف آن است. موضوع ارزیابی، 

از جمله موضوعاتی است كه از نظریه های كلاسیک تا به امروز به عنوان یک وظیفه اساسی مدیریت 

توان نقش نظام های ارزیابی ه است. امروزه، با توجه به تحولات شگرف دانش مدیریت، نمیشناخته شد

عملررد را نادیده گرفت. عدم وجود نظام ارزیابی عملررد در هر سازمانی می تواند یری از دلایل 

 ,Rahimiناكارآمدی آن سازمان باشد و به عنوان یری از نشانه های بیماری سازمان محسوب شود)

Payamani and Anbari,2015.) 

توان سازمانها را بر مبناای اهاداف و ارزیاابی عملررد در سازمانها فرآیندی است كه با استفاده از آن می

شاان ماورد ارزیابی قرار داد و میزان موفقیت آنها را در راستای دستیابی به اهداف و یاا میازان رسالت



 

 

 

 

 

 

   

،4       ن اژدری، حسین عبداللهی، صمد برزویان و...            ، زما ...عملررد یابیارز                      

بی عملررد فرآیندی است كه سازمانها باید آن را اننام دهند. یک شاان از اهاداف ساننید. ارزیاانحراف

فرایند بازنگری نظام مند است كه به سازمان ها در دستیابی به اهداف تعیین شده یاری می 

های پاسخگویی و (. در واقع ارزیابی عملررد باعث بهبود در رویهZhang& Tan,2012رساند)

می شود. همچنین ارزیابی عملررد ابعاد نحوه استفاده از منابع در یرپارچگی اهداف افراد و سازمان ها 

قالب شاخص های كارایی را بیان می كند. اگر در ساده ترین تعریف، نسبت داده به ستاده را كارایی 

بدانیم، نظام ارزیابی عملررد درواقع میزان كارایی تصمیمات مدیریت در خصو  استفاده بهینه از منابع 

 Ahwazi salamat, Hosseinpour andا مورد سننش قرار می دهد )و امرانات ر

Shahi,2020 .) این دهند؛ اننام را آن باید سازمانها همۀ كه است فعالیتی عملررد ارزیابیبنابراین 

 ,Shafiee, Khandal)است پیشرو آفات برابر در سازمان سازینوعی مصون واقع در ارزیابی

Montazer and Radinia ,2014).  صورت كااملا سیستماتیک و یا این فعالیت ممرن است به

خیلی سریع و خا  اننام دهند ولی به هرحال برای بهبود عملررد باید به آن توجه 

 تحت عملررد واحد از اطلاع حقیقت، در(. Aghajani, Kiakjouri, Yahya Tabar,2013)كنناد

 یاری های مناسبگیریتصمیم در را مدیر واندتمی كه است ابزارهایی مهمترین از یری مدیر، نظارت

 چگونگی حتی و گیریتصمیم واحد، توسعۀ یا و تهدید دربارة تواندمی مدیر وسیله، این كمک دهد. به

 (.Asmild, Paradi, Pastor,2009)كند بررسی را واحدها به درآمدها یا و بودجه تخصیص

Ebrahimpour Azbari, Akbari, Movahed Manesh and Abdollahi (2017 )

ها را برای سازمانها و كاركنان تواند انبوهی از مزیتمعتقدند؛ یک سیستم اثربخش ارزیابی عملررد می

آورد، ب( ایناد كناد مننمله؛ الف( بازخورد عملررد مشخصی را برای بهبود عملرردكاركنان فاراهم می

گیری پرسنلی و عملررد ارتباط ن نتینهكناد، ج( بیزمینه توسعه كاركنان را فراهم و تسهیل می

یابی دهد. علاوه بر این ارزنماید و د( انگیزش و بهاره وری كاركناان را افازایش مینزدیری برقرار می

تخصیص منابع ه ی نحور و موم اننارد امودر چالش و پرسش وی، موجب تحریک حس كننراد عملرر

از گیرند تنها ار سطح بالایی قردر همیشه ه شدم اننری اكای هاشتلاارزش ینره اتضمین دد و می گر

 Ahmadvand, Torbati andی عملررد امران پذیر است)گیرازهندو اسننش ی هامطریق نظا

Pourreza ,2012) 

آنچه تاكنون بیان شد بیشتر در مورد ضرورت ارزیابی عملررد نیروی انسانی در سازمانهای مختلف 

-های مناسب بهوع بسیار مهم در ارزیابی عملررد، تعیین شاخصازجمله آموزشی  بوده است، اما موض

-عنوان مبنای استاندارد برای ارزیابی عملررد است. در بسیاری از سازمانها ارزیابی عملررد صورت می

گیرد، اما ازآننا كه معیارهای لحاظ شده مناسب نیستند، نتایج به دست آمده از این ارزیابی ها قابل 

ذا بدیهی است كه پیش از ارزیابی عملررد در هر سازمانی ابتدا باید معیارهای مناسب اطمینان نیست. ل



 

 

 

 

 

شود، سپس مبنای ارزیابی قرار گیرد  برای ارزیابی عملررد نیروی انسانی در آن سازمان شناسایی 

(Nazari, Divkaan, Kosaripoor,2020),(2009) Santiago & Benavides   نیز بیان

بی ، نیاز به تدوین استاندارد و معیار ارزیابی دارد تا ارزیابی مناسب و درستی از كرده اند كه ارزیا

های مناسب)ورودی و خروجی( عملررد منموعه صورت گیرد. در این تحقیق ابتدا  به تعیین شاخص

( ANN)1پرداخته شد سپس از  شبره عصبی مصنوعی  عنوان مبنای استاندارد برای ارزیابی عملرردبه

 رزیابی  و رتبه بندی مراكز آموزشی استفاده گردید.برای ا

ای  هاگون هابپذیری تعمیمی و گیردیارت دال قالید هابمصنوعی بی اعصی اها برهاشد ماهیت عملرر

ر عمل تا مقاومهداده های پرت و اغتشاشات حاصل از اندازه گیری غیر دقیق دادهر ابابردر ه ات كاسا

اكز مر(. Ajali & Safari 2011,ات را نیز افزایش می دهد )كنند و تا حدودی حنم محاسبمی

ربرد ک كاایاددهی و یادگیری نیز به عنوان یری از مهمتارین دغدغاه هاای انساان مادرن بای شا

 .می كند تقبالایان فنااوری را از نظاردور نداشاته و از پیشارفت هاا در حاوزه ی هاوش مصنوعی اس

(2012 )Encyclopedia Britannica  :ماوثر   توانایی ساازگاری» هوش این گونه تعریف شده است

اوش ه«.  با محیط، چه از طریق ایناد تغییر در فارد یاا محایط و یاا یاافتن یاک چیاز جدیاد

 اشااره یاناهمصانوعی عباارت اسات از هوشامندی ماشاین هاا و همچناین باه شااخه ای از داناش را

نااد چناین ساطحی از هوشامندی بارای ماشاین هاا مای دارد كاه هادف آن ای

  (2003Norvig&2013, Russell Ahmadi, Daraei, Salamzadeh and Jafari(باشاد

عات هوش مصنوعی را باه عناوان حاوزهای از دانش فناوری اطلا Sikorova (2009) درتعریفی 

تار ی از رفه هایایی ساروكار دارد كه نشانتبیین كرده كه با ایناد یا كاربرد ماشین ها و دستگاه ها

 .هوشامند را در خاود دارناد

 كنند می تقلید را انسان مغز عملررد نحوه كه ای هستند ریاضی های مدل مصنوعی عصبی های شبره

 مورد در مفروضاتی داشتن به نیاز بدون مشاهده شده های داده در الگوها استخراج در آنها و توانایی

 توابعی آنها (Foroughipour; Moshtaghie and Farhadifar,2018). تغیرهاستبین م روابط

 با خطی، غیر روابط مدلسازی و ها ه داد تحلیل و تنزیه برای قدرتمند و ابزاری پذیر انعطاف و جامع

 عصبی استفاده، شبره مورد عصبی شبره های متداول ترین از یری .هستند بالا صحت درجه

 واحدهای عصبی ورودی ها، از استانداردی تركیب چند لایه، پرسپترون .است 2لایه چند پرسپترون

واحدهای  تمام به لایه هر از پردازش واحدهای خروجی تمام هاست. خروجی و خطی غیر و خطی

 در ولی هستند، خطی همگی ورودی لایه واحدهای پردازش .شود می داده انتقال بعدی لایه پردازش

                                                           
1- Artificial Neural Network 

2-Multi Layer Perceptron  



 

 

 

 

 

 

   

،6       ن اژدری، حسین عبداللهی، صمد برزویان و...            ، زما ...عملررد یابیارز                      

 مشتق پیوسته و خطی غیر تابع هر یا 2هایپربولیک ،1سیگموئید تانژانت تابع با نرونها از مخفی لایه،

 ,Taghizadeh Mehrjerdi, Fazel Yazdi). كرد استفاده توان می پذیر دیگری

Mohebbi,2013) 

ک یاید؛ شبره های عصبی براحتی همپوشانی را تعدیل كرده و ضعف محاسبات را نیز جبران می نم 

 معمولاً كند. خروجی شبرهنوعی از متغیرهای ورودی در لایه اول استفاده میمدل شبره عصبی مص

ی ز آموزشتواند نشان دهنده یک مركحلی برای یک مسئله است. در این بررسی خروجی شبره میراه

ی وزش برااز آم ترتیب شبره پسدارای اعتبار خوب و یا یک مركز آموزشی دارای اعتبار بد باشد. بدین

محاسبه  های عصبی برایهای شبرهدهد. مدلارای اعتباردهی و رتبه بندی را نشان میمتقاضی د

-ا بههند. وزنگیریابد بهره میها تخصیص میهایی كه به هر یک از ارتباطات نرونها از وزنخروجی

ودی غیر وردهند و بیانگر اهمیت نسبی هر متصورت ارزشی عددی، ارتباط بین دو نرون را نشان می

ان تا ررر اوزها و اصلاح مهای عصبی، شامل محاسبه خروجیهستند. فرایند یادگیری نظارتی در شبره

ی، ادگیررسیدن به خروجی مناسب مطابق یا بسیار نزدیک به خروجی هدف است. با تررار فرایند ی

 .( (Kazemi, Ghasemi and Zandieh ,2011 كندها را شناسایی میشبره مقادیر صحیح وزن

دهند، های یادگیری كه مورد استفاده قرار میهای عصبی مختلف، مقدار خطا را بر اساس الگوریتمبرهش

توانایی شناسایی الگوها را در دامنه  3كنند. به دلیل آنره الگوریتم یادگیری پس انتشار خطامحاسبه می

را و همچنین میزان كارایی در بندی مراكز آموزش كارا و ناكاتواند در رتبهها دارد، میوسیعی از داده

ورودی و خروجی هایی مراكزی كه حتی ناكارآمد تشخیص داده شده اند؛ اعتبار یابی و برآورد كند. در 

های كارایی شبره"با عنوان  Foroughipour; Moshtaghie and Farhadifar (2018پژوهشی)

، به بررسی "های آزادبدنی دانشگاهعصبی و الگوریتم ژنتیک در ارزیابی كیفیت خدمات ادارات تربیت 

كارایی الگوریتم ژنتیک در سننش كیفیت خدمات ادارات تربیت بدنی دانشگاه آزاد اسلامی پرداخته 

دانشنوی رشته تربیت  118زیرمعیار تهیه و در اختیار  23معیار و  4اند. بر این اساس، پرسشنامه ای با 

دفه، جهت ماكزیمم كردن سطح كیفیت خدمات و بدنی قرار گرفته است. همچنین، یک مدل دو ه

بودن مساله،  NP-HARD ماكزیمم كردن رضایت دانشنویان، برای اولین بار، ارایه گردید. با توجه به

جهت حل مدل، الگوریتم ژنتیک برار گرفته شد. به منظور بررسی كارایی الگوریتم ژنتیک، نتایج حاصل 

                                                           
1 -Tangent Sigmoid 

2 -Hyperbolic 

3 -Back-Propagation 



 

 

 

 

 

مقایسه شد. نتایج بیانگر برتری الگوریتم ژنتیک و كارایی بیشتر با نتایج فرآیند تحلیل سلسله مراتبی 

 باشد.آن در سننش كیفیت خدمات می

بررسی "با عنوان  Soleimanpour, Fouladi and Jahangshahi Rezaei (2016)در پژوهشی

 یها )مطالعه كارایی نسبی عملررد پژوهشی واحدهای پژوهشی با استفاده از تحلیل پوششی داده

و  اد كردهقلمد های دانشگاه ارومیه به عنوان واحدهای تصمیم گیر، دانشرده"ردی: دانشگاه ارومیه(مو

مدل  عتبارها با استفاده از مدل پیشنهادی مورد مقایسه قرار گرفته است تا اعملررد پژوهشی آن

، نشگاهداهای همگن و تبعیت از یک سیاست مدیریتی خا  در سننیده شود. به دلیل وجود دانشرده

نظر مل از باشد، همچنین نوع مدمدل استفاده شده در این تحقیق از نوع بازده به مقیاس ثابت می

 باشد.گرایش به ورودی بودن یا خروجی بودن، خروجی گرا می

ه جهان لب كشورهای پیشرفتهای دولتی و غیردولتی در اغهاست در بخشبنابراین ارزیابی عملررد سال

رزیابی های اتوسعه مرسوم گردیده است. امروزه ضرورت این روش ز كشورهای در حالو تعداد زیادی ا

ابعی چنان محرز گردیده كه در هر شركت/ صنعت تعملررد با توجه به ماهیت سازمان های دولتی آن

منابع  ی یک مدیریت صحیح و پویا در مدیریتناپذیر مطرح و لازمهعنوان امری ضروری و اجتناب به

باشند  رداربرخوزم ی لایراكااز نره ای آبر، نیزها شركتشی زمو. هر چند مراكز آرودنی به شمار میانسا

ی جهانت تحولاو  هاپیشرفتو ها زمتناسب با نیاو گیرند ار سی قرربرو نقد ی و نگرزبارد باید مرتب مو

شبره  وز همانندن و برو استفاده از روش های نویمناسب و بر پایه علمی د یابی عملرركنند. ارزتغییر 

های ترنیک رباشد. بدین منظوز سارمینه كازین یری از راهرارهایی كه در اند امیتوعصبی مصنوعی 

ی هاز روشد. امیشوده ستفات آموزشی اموسسان و مازساد عملررح صلاو ایابی ر ارزمنظوه مختلفی ب

دارای ا هآنمانیكه زختلف مدیریتی می حدهاوایی راكای گیرازهندای ابردی برركاه و شناخته شد

 ، شبرهنیستس ستردر دتابع تولید از شرل خاصی و جی متنانس هستند وخرورودی و چندین 

ی ارزیاب نی درتواند به مدیران آموزشی و مدیران منابع انساعصبی مصنوعی به عنوان رویررد نوین می

و خل ه در داشدم ننات احقیقاتلایه های پنهان عملرردی و كاركردی كمک شایانی نمایند. علاوه بر 

قیق تح، مختلف هستندت و واحدهای موسساورت ارزیابی عملررد ضره كنندن كه بیار كشورج خا

را با  تی كشورعملررد مراكز آموزشی زیر منموعه یری از سازمانهای دولكه نیز سعی بر آن داردحاضر 

رای رفته؛ برت نگه ایی بر روی آنها صواستفاده از انبوهی از داده های خام و طبیعی كه تحلیل و تنزی

كاوی  داده اولین بار در سطح كشور با استفاده از لایه های نهفته در الگوریتم های هوش مصنوعی

كید بر ا با تارهای جی وخرنموده و بعد از آن بدون سوگیری و كاملا هوشمندانه هر كدام از ورودی و 

خوشه بندی  زمان مورد مطالعه؛ بطور همپوشا در قالبگانه( سا5ماهیت هر كدام از مراكز آموزشی )

ه به با توجساله( مورد آنالیز و واشرافی قرار دهد و 10مانی معین)ی زدورهیک هوشمند در 

ان عملررد یزمو كند آورد مختلف بری یوهارسناده از ستفابا اتصمیم ی هاد در دادهموجوی یتهاودمحد

ن ایش توافزا ن وشدرا كار مختلف بمنظوی یوهارمبتنی بر سنای لگوهاتعیین و امطالعه رد حدها مووا

 به ذی نفعان ارائه گردد.شمند ارزطلاعاتی دامنه ایک رت بصوبهره وری آنها 
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 روش پژوهش

ز جهت اباشد. این مقاله یک پژوهش ارزشیابی برای ارزیابی عملررد مراكز آموزش سازمانی دولتی می

كند. از جهت تر كمک میزیرا نتایج آن به اخذ تصمیمات بهینه هدف، از نوع تحقیقات كاربردی است.

بنای می بر روش استنتاج از نوع تحقیقات توصیفی، از جهت طرح تحقیق و تحلیلی از نوع پس رویداد

 باشد.تنربیات گذشته می

وزشی فعال مركز آم 5و محدوده مرانی آن نیز  1399تا 1392محدوده زمانی این تحقیق  بین سالهای

دارک و مررسی در  یری از سازمانهای دولتی كشور می باشد. اطلاعات مورد نیاز این تحقیق از روش ب

قالات، متب و های موازی اطلاعات همچون كاسناد، اطلاعات مربوط به متغیرهای تحقیق از طریق كانال

دارک و م نادمنلات و سایت های اینترنتی معتبر علمی و نیز اسناد و مدارک كه با مراجعه به اس

 ی مراكزرزیابای مهمترین متغیرهای ورودی و خروجی به كار گرفته شده در اسازمان به روش كتابخانه

 آوری شد. آموزشی رصد و جمع آوری شده و سپس طبقه بندی و جمع

ه اشد كباز مهمترین مراحل این بررسی، تصمیم گیری در مورد انتخاب ورودی ها و خروجی ها می 

مراكز  ناسانات خبرگان دانشگاهی)اساتید و مشاوران( و صنعتی )مدرسان، مدیران و كارشبراساس نظر

یر زهای  آموزشی( با خروجی های صورت گرفته از تحقیقات و مطالعات گسترده مننر به دسته بندی

 گردید:

: ورودی عاملی است كه با افزایش یک واحد آن، با حفظ تمامی عوامل دیگر كارایی كاهش ورودی

یابد و نیز بالعرس. در واقع رابطه معروس بین میزان ورودی ها و كارایی وجود دارد. معمولا در می

 Khorasani and )ارزیابی كارایی، شاخص های هزینه به عنوان ورودی در نظر گرفته می شود

Hosseini Zarab,2014,p.47)  

 موزشیآلیت مرانات و فعانهیزات، ادر این تحقیق ورودی ها مشتمل است بر منابع انسانی، مالی و ت

 : ورودی های مراکز آموزشی مورد مطالعه1جدول

 ورودی ها

تجهیزات،  منابع مالی  منابع انسانی

امکانات و 

 فعالیت آموزشی

نسبت اولویت  میزان اعتبارات آموزشی درصد ارزیابی مدرسین داخل و خارج سازمان

بندی نیازهای 

 آموزشی 

درصد كل تقویم   مدرسین داخلیدرصد بهره گیری از 

 آموزشی شركت



 

 

 

 

 
درصد نفرساعت   درصد مدرسین داخلی شركت

آموزشی پودمانی 

 مدیران

درصد سرانه تعداد   درصد اساتید با مدرک تحصیلات ترمیلی

 فضای آموزشی

   درصد تعداد كارمندان مركز آموزش 

   انطباق مقطع و رشته تحصیلی نیروی انسانی در حوزه آموزش

   درصد جلسات شورای آموزشی شركت

 

یابد و خروجی عاملی است كه با افزایش یک واحد آن با حفظ عوامل دیگر كارایی افزایش میخروجی: 

نیز بالعرس. این بدین مفهوم است كه رابطه مستقیم بین میزان خروجی ها و كارایی وجود دارد معمولاً 

 ,Khorasani)ان خروجی در نظر گرفته می شوددر ارزیابی كارایی میزان تولید را به عنو

Doosti,2012,p79)های آموزشی، میزان اجرای در این تحقیق خروجی ها شامل: تولید محتوای

 ارد و گواهی های آموزشی می باشد.فرایند آموزشی  و صدور، اخذ استاند

 : خروجی های مراکز آموزشی مورد مطالعه2جدول

 خروجی ها

صدور، اخذ استاندارد و گواهی  میزان اجرای فرایند آموزشی آموزشیتولید محتوای های 

 های آموزشی

درصد گواهینامه های صادر  درصد اجرایی شدن تقویم آموزشی شركت درصد جزوات بروز رسانی شده سالیانه 

 شده برای دوره ها

درصد تعداد استانداد های اخذ  مشتریان بیرونی درصد میزان دوره های برگزار شده برای  درصد متون و منابع آموزشی)تدوین شده(

 شده

  ره دو درصد ارائه بازخورد نتایج ارزیابی به شركت كنندگان در 

 

 بره وخجهت جمع آوری اطلاعات در گام اول از روش دلفی استفاده گردید. در این روش، افراد 

های بنابراین روش دند.متخصص به عنوان اعضای گروه باید بر اساس تخصص و خبرگی انتخاب گر

. (Babajani and Satayesh, 2007 )نمونه گیری تصادفی برای انتخاب این افراد مناسب نیست

 ،"تخصصمحضور نمایندگان گروه های  "لذا افراد تشریل دهنده گروه دلفی با رعایت، سه ویژگی 

انتخاب  ی و تحلیلگرتوسط تیم طراح "وسعت نظر و آگاهی"، و "آگاهی عمیق درمورد موضوع تحقیق"

  .(Babajani and Moharrami,2017 )شوند

نظرات در مورد تعداد اعضای گروه دلفی، متنوع است. در برخی مطالعات تعداد اعضای گروه دلفی را 

نفر را مناسب دانسته اند. تعداد اعضای دلفی معمولاً  50دانند و برخی نفر مناسب می 12تا  8بین 

هر چند گاهی محققان  (Rezvani, 2018). نفر مناسب است 20تا  15 نفر و بین 50كمتر از 

و نیازی به حنم زیاد نمونه   روش دلفی را اجرا نمود  نفره می توان 18تا  10با گروه های   معتقدند،
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نفر  40، در این تحقیق با توجه به وجود مراكز آموزشی متنوع سازمان تعداد (Pishdar، 2016نیست)

های وردی و خروجی مراكز جهت اعتبارسننی شاخص د اعضای دلفی انتخاب شدند. .به عنوان تعدا

برای بررسی روایی سازه مدل ساختاری و   3PLS-Smartافزار آموزشی و تحلیل عاملی تأییدی از نرم

های كاربردی استفاده شد؛ همچنین برای ارزیابی و انتخاب مدل بهینه جهت كارایی و انتخاب شاخص

با  MATLAB  افزار ی مراكز آموزشی با استفاده از رویررد شبره عصبی مصنوعی  از نرمرتبه بند

و  1و نیز برای آموزش آن ازشبره های پس انتشار  MLP استفاده از  مدل پرسپترون چند لایه

 .استفاده گردید 2فید فوروارد الگوریتم

 یافته های پژوهش

 سان جهتارشناكدر دو فاز، دیدگاه خبرگان، مدیران و  در مرحله اول ابتدا با استفاده از روش دلفی

س رفت. پهای كلیدی )ورودی و خروجی( ارزیابی مراكز آموزشی مورد بررسی قرار گشناسایی شاخص

ی خروجی شاخص برای متغیرها 20شاخص برای متغیرهای ورودی؛ و  16از اننام این فاز در نهایت 

ین ود تا ابهای ارئه شده توسط خبرگان، لازم زیاد شاخصشناسایی شد. با توجه به وسعت و تعداد 

ها نآتر از بین های مهم و كاربردیتری بررسی شود و شاخصها به صورت منسنم و دقیقشاخص

 ی انتخابهاخصانتخاب گردد. بر این اساس، لازم شد تا در مرحله بعد )دوم( نظر خبرگان در مورد شا

بندی ها در دو طبقهاین مرحله، پرسشنامه )چک لیست( شاخصشده مورد بررسی قرار گیرد. در 

ر یک میت همتغیرهای ورودی و خروجی لحاظ شد و منددا در اختیار خبرگان قرار گرفت تا میزان اه

ر این ها را بر اساس طیف لیررت پنج مقیاسی )خیلی كم تا خیلی زیاد( مشخص شود. داز شاخص

آوری و معجپرسشنامه  37برگان توزیع شد كه در نهایت تعداد پرسشنامه در بین خ 40مرحله تعداد 

ق های كابردی و مهم كه به طور دقیمورد تحلیل قرار گرفت. جهت تحلیل و شناسایی شاخص

 12هایت دهند كه در نمتغیرهای ورودی و خروجی ارزیابی مراكز آموزشی را مورد سننش قرار می

 -2013آوری اطلاعات از سالهای ه مننر به جمعشاخص خروجی بدست آمد ك 7شاخص ورودی و 

سازی د مدلاز مراكز آموزشی سازمان مورد مطالعه گردید و جهت تعیین روایی سازه از رویرر 2020

 معادلات ساختاری استفاده شد. 

 اعتبارسنجی مدل ساختاری ارزیابی مراکز آموزشی

                                                           
1- Backprogagation Network 

2- feedforward 



 

 

 

 

 

هایی كه در بسیاری از موقعیت 1ت جزئیسازی معادلات ساختاری بر اساس كمترین مربعارویررد مدل

كنند، دارای امتیازات فراوانی است. برای مثال، استفاده از رویررد كمترین پژوهشگران از آن استفاده می

مربعات جزئی برای تروین نظریات در مطالعات اكتشافی و همچنین زمانی كه حنم نمونه كم است 

كه هدف بخش (. با توجه به اینHair, Risher, Sarstedt & Ringle، 2019باشد )تر میمناسب

های ورودی و خروجی انتخاب )تعیین( شده برای ارزیابی مراكز آموزشی از حاضر، اعتبارسننی شاخص

جهت  Smart-PLS3افزار باشد؛ از تحلیل عاملی تأییدی با نرمنظران این حوزه میدیدگاه صاحب

های كاربردی در ارزیابی مراكز آموزشی استفاده شاخص بررسی روایی سازه مدل ساختاری و انتخاب

شده است. در ادامه، روایی سازه متغیرهای ورودی و خروجی ارزیابی مراكز آموزشی در دو مرحله مورد 

 بررسی قرار گرفته است؛

بر  اختاریسها، و ارزیابی برازش مدل ( مرحله اول بررسی بارهای عاملی و سطح معناداری شاخص1 

ر های كاربردی و غیشاخص( است. هدف این مرحله، شناسایی شاخص 36ها )كلیه شاخصاساس 

 ها است.كاربردی از دیدگاه خبرگان؛ و همچنین برازش مدل ساختاری بر اساس كلیه شاخص

ر هایی بنها و ارزیابی مدل ساختاری ( مرحله دوم بررسی بارهای عاملی و سطح معناداری شاخص2

 وه اول، های انتخاب شده در مرحلبردی است. هدف این مرحله، ارزیابی شاخصهای كاراساس شاخص

 برازش مدل ساختاری نهایی پژوهش است.

 مرحله اول: ارزیابی مدل ساختاری 

 بارهای عاملی و سطح معناداری

 
 های ورودی و خروجی در حالت تخمین استانداردمدل ساختاری بر اساس شاخص 1شکل 

« متغیرهای ورودی»گیری های انتخاب شده در دو مدل اندازهارهای عاملی شاخصدهنده بنشان1شرل 

باشد كه در یک مدل ساختاری مورد بررسی قرار گرفته در ارزیابی مراكز آموزشی می« خروجی»و 

نقطه برش بارهای   Hair, Risher, Sarstedt & Ringle( 2019است. با توجه به پیشنهاد )

                                                           
1- Partial least squares structural equation modeling 
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ها معتقد بودند كه در بهترین حالت هر لحاظ شده است. آن 708/0بودن برابر با  عاملی برای قابل قبول

هایی درصد از واریانس را تبیین كند. بر این اساس، در این بخش شاخص 50شاخص حداقل باید حدود 

نتایج  3های كاربردی و مهم انتخاب شدند. در جدول بودند به عنوان شاخص 708/0كه بالاتر از حد 

 ها ارائه شده است.ی عاملی و سطح معناداری مرتبط با شاخصبارها

 

 

 

 

 های ورودی و خروجیارهای عاملی و سطح معناداری مت یر شاخصب -3جدول 

 هاشاخص شماره مت یر

بار عاملی و سطح 

 معناداری

-T بار عاملی

Values 

متغیرهای 

 ورودی

 49/8 71/0 نفرساعت آموزشی پودمانی مدیران 1

 23/13 76/0 اتید با مدرک تحصیلات ترمیلیاس 2

 79/12 82/0 كل تقویم آموزشی شركت 3

 36/10 74/0 انطباق مقطع و رشته تحصیلی نیروی انسانی در حوزه آموزش 4

 30/11 76/0 بندی نیازهای آموزشیاولویت 5

 25/7 72/0 مدرسین داخل و خارج ودجا 6

 93/9 81/0 میزان اعتبارات آموزشی 7

 93/10 75/0 تعداد كارمندان مركز اموزش 8

 08/9 73/0 بهره گیری از مدرسین داخلی 9

 35/10 73/0 مدرسین داخلی شركت 10

 05/10 77/0 جلسات شورای آموزشی شركت 11

 18/11 79/0 سرانه تعداد فضای آموزشی 12

 94/2 41/0 میزان حق التدریس اساتید 13

 92/3 49/0 ساندانشگاههای مدر 14

15 
میزان تمایل و علاقه فراگیران به آموزش)واكنش به دوره 

 آموزشی(
41/0 76/3 

 73/4 55/0 تعداد كلاسهای منهز كارگاهی)عملی( 16

 97/11 75/0 تعداد استانداد های اخذ شده 17متغیرهای 



 

 

 

 

 

 هاشاخص شماره مت یر

بار عاملی و سطح 

 معناداری

-T بار عاملی

Values 
 10/13 80/0 متون و منابع آموزشی)تدوین شده( 18 خروجی

 03/13 77/0 های صادر شده برای دوره هاگواهینامه  19

 23/9 75/0 جزوات بروز رسانی شده سالیانه 20

 84/10 74/0 ارائه بازخورد نتایج ارزیابی به شركت كنندگان در دوره 21

 55/10 73/0 میزان دوره های برگزار شده برای مشتریان بیرونی 22

 84/9 74/0 اجرایی شدن تقویم آموزشی شركت 23

 40/3 50/0 تعداد افرادی كه در دهه اول خدمت خود دوره گذرانده اند 24

 72/3 46/0 میزان تمایل شركت در دوره های آموزشی 25

 95/3 59/0 تعداد شرایات كاركنان 26

 20/3 53/0 تعداد نمرات ثبت شده 27

28 
میزان پذیرایی اننام شده از شركت كنندگان در دوره های 

 آموزشی
51/0 42/3 

 52/3 58/0 رضایت شركت كنندگان در دوره های آموزشی 29

 00/2 39/0 دوره هایی كه فرم مشخصات دوره ترمیل شده است 30

 80/2 46/0 دوره هایی كه بلند مدت بوده اند 31

 75/2 48/0 دوره هایی كه تخصصی برگزار شده اند 32

 59/4 56/0 میزان درامدهای كسب شده 33

 86/3 53/0 مهارتهای یادگرفته شده 34

 53/0 48/0 اساتیدی كه  مداوم دوره برگزار می كنند 35

 70/2 43/0 دوره هایی كه كنسل شده اند 36

 

ابی های ورودی و خروجی جهت ارزیدهنده بارهای عاملی و سطح معناداری شاخصنشان 3جدول 

 12ی، شاخص تعیین شده در متغیر ورود 16ها نشان داد كه از باشد. یافتهمراكز آموزشی می

هستند و به  708/0 دارای بار عاملی بالاتر از (12و  11، 10، 9، 8، 7، 6، 5، 4، 3، 2، 1شاخص)شماره 

نتخاب اموزشی های ورودی مراكز آلحاظ كاربردی از اهمیت بالایی برخوردار هستند و به عنوان شاخص

ین شده توسط شاخص تعی 20ها نشان داد كه از بین یز یافتههای خروجی نشدند. در ارتباط با شاخص

هستند و  708/0( دارای بار عاملی بالاتر از 23و  22، 21، 20، 19، 18، 17شاخص)شماره  7خبرگان، 

شی ز آموزهای خروجی مراكبه لحاظ كاربردی از اهمیت بالایی برخوردار هستند و به عنوان شاخص

ده است كه مقادیر بالاتر از شارائه  T-Valueساختاری بر اساس مقادیر  انتخاب شدند. در ادامه، مدل

 (.P < 0.05باشد )بیانگر معنادار بودن ضرایب بارهای عاملی می 96/1
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 های ورودی و خروجی در حالت تخمین معناداریمدل ساختاری بر اساس شاخص 2شکل 

 

-Tها نشان داد مقدار باشد. یافتهمی نشان دهنده مدل ساختاری در حالت تخمین معناداری 2شرل 

Value شاخص  36و معنادار هستند. این نتینه، بیانگر آن است كه  96/1ها بالاتر از در كلیه شاخص

انتخاب شده در مرحله اول، قابلیت استفاده برای متغیرهای ورودی و خروجی ارزیابی مراكز آموزشی را 

ی بالایی برخوردار بودند. در ادامه، برازش مدل ساختاری بر شاخص از اهمیت كاربرد 19دارند، اما فقط 

ارائه باشد؛می« متغیر خروجی»و « متغیر ورودی»گیری كه متشرل از دو مدل اندازهشاخص  36اساس 

بر اساس معیارهای پایایی و  Smart-PLSافزار گیری با نرمهای اندازهسننش برازش مدل شده است. 

های روایی نی تأیید نهایی ابزار محقق ساخته، منوط به مطلوب بودن شاخصگیرد؛ یعروایی صورت می

 باشد:های ارزیابی برازش به شرح زیر میو پایایی است. بر این اساس، شاخص

 و آلفای كرونباخ: جهت ارزیابی پایایی و سازگاری درونی ابزار پژوهش؛ 1( پایایی تركیبی1 

 ؛ و3وایی افتراقی: جهت ارزیابی ر2لاركر-( شاخص فورنل2

) ,Hair, Hultاستفاده شده است  5: جهت ارزیابی روایی همگرا4( میانگین واریانس استخراج شده3

Ringle& Sarstedt 2016). (2019 ،Hair, Risher, Sarstedt & Ringle.) 

                                                           
1 Composite reliability 

2 Fornell–Lacker 

3 Discriminant validity  

4 Average Variance Extracted 

5 Convergent Validity 



 

 

 

 

 

 اند.دهگیری ارائه شهای اندازهدر ادامه، نتایج اعتبارسننی بر اساس روایی و پایایی مدل

 های ارزیابی پایایی و روایی همگراشاخص .4ول جد

گیریمدل اندازه  پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ 
میانگین واریانس تبیین 

 (AVE)شده 

90/0 متغیر خروجی  92/0  36/0  

92/0 متغیر ورودی  93/0  48/0  

 0.5 < 0.7 < 0.7 < حد قابل قبول

 

یت یایی در وضعی متغیر ورودی و خروجی از نظر پاگیرنشان داد كه دو مدل اندازه 4های جدول یافته

تیب و خروجی به تر قرار دارند. ضریب آلفای كرونباخ برای متغیرهای ورودی 70/0قابل قبول و بالاتر از 

باشد. اما نتایج یماست كه مورد تأیید  92/0و  93/0؛ و پایایی تركیبی برابر با 90/0و  92/0برابر با 

ی یر خروجری متغگینشان داد كه میانگین واریانس استخراج شده برای مدل اندازهارزیابی روایی همگرا 

ست كه دو مدل ااست. این نتینه، بیانگر آن  50/0تر از مقدار ( پایین48/0( و متغیر ورودی )36/0)

 نموع كمتر ازمها در باشند و شاخصشاخص، به لحاظ روایی همگرا مورد تأیید نمی 36گیری با اندازه

د ل نیستنابل قبوقهایی كه دارای بار عاملی كنند؛ بنابراین باید شاخصدرصد واریانس را تبیین می 50

 از مدل حذف شوند. در ادامه نتایج مربوط به روایی افتراقی ارائه شده است.

 رکرلا -: روایی افتراقی بر اساس معیار فورنل 5جدول 

گیریمدل اندازه شماره  ودیمت یر ور مت یر خروجی 

  (60/0) متغیر خروجی 1

 (69/0) 84/0 متغیر ورودی 2

 ه شدهتوجه: ریشه دوم میانگین واریانس استخراج شده در قطر ماتریس و داخل پرانتز نشان داد        

 

-مدل (AVEنشان داد كه ریشه دوم میانگین واریانس استخراج شده ) 5ل لاركر در جدو-معیار فورنل

مقدار  كمتر ازدر قطر ماتریس، ( 69/0( و متغیر ورودی )60/0یر خروجی )گیری متغهای اندازه

ر اساس معیار ب( با یردیگر است؛ بنابراین روایی افتراقی 84/0همبستگی بین متغیر ورودی و خروجی )

 گیرد. ركر مورد تأیید قرار نمیلا-فورنل

 ارزیابی مدل ساختاری نهایی
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 های ورودی و خروجی در حالت تخمین استانداردشاخص : مدل نهایی ساختاری بر اساس3شکل 

های متغیر»گیری های انتخاب شده در دو مدل اندازهدهنده بارهای عاملی شاخصنشان 3شرل 

ار بررسی قر باشد كه در مدل نهایی ساختاری مورددر ارزیابی مراكز آموزشی می« خروجی»و « ورودی

ارهای بنقطه برش  Hair, Risher, Sarstedt & Ringle( 2019گرفته است. با توجه به پیشنهاد )

عاملی و سطح  نتایج بارهای 5لحاظ شده است. در جدول  708/0عاملی برای قابل قبول بودن برابر با 

 ها ارائه شده است.معناداری مرتبط با شاخص

 های ورودی و خروجیبارهای عاملی و سطح معناداری مت یر شاخص : 6جدول

 هاشاخص شماره مت یر

بار عاملی و سطح 

 معناداری

-T بار عاملی

Values 

متغیرهای 

 ورودی

 36/8 71/0 نفرساعت آموزشی پودمانی مدیران 1

 21/11 74/0 مدرسین داخلی شركت 10

 43/11 79/0 جلسات شورای آموزشی شركت 11

 72/12 81/0 سرانه تعداد فضای آموزشی 12

 53/14 76/0 رمیلیاساتید با مدرک تحصیلات ت 2

 84/13 83/0 كل تقویم آموزشی شركت 3

 40/9 72/0 انطباق مقطع و رشته تحصیلی نیروی انسانی در حوزه آموزش 4

 79/10 76/0 بندی نیازهای آموزشیاولویت 5

 87/6 71/0 مدرسین داخل و خارج ودجا 6

 89/11 78/0 میزان اعتبارات آموزشی 7

 95/10 77/0 مركز اموزشتعداد كارمندان  8

 93/8 74/0 بهره گیری از مدرسین داخلی 9

متغیرهای 

 خروجی

 68/13 79/0 تعداد استانداد های اخذ شده 17

 89/20 86/0 متون و منابع آموزشی)تدوین شده( 18

 19/23 86/0 گواهینامه های صادر شده برای دوره ها 19



 

 

 

 

 

 هاشاخص شماره مت یر

بار عاملی و سطح 

 معناداری

-T بار عاملی

Values 
 47/9 74/0 جزوات بروز رسانی شده سالیانه 20

 93/10 75/0 ارائه بازخورد نتایج ارزیابی به شركت كنندگان در دوره 21

 78/12 78/0 میزان دوره های برگزار شده برای مشتریان بیرونی 22

 92/13 80/0 اجرایی شدن تقویم آموزشی شركت 23

 

بی ارزیاهای ورودی و خروجی جهت دهنده بارهای عاملی و سطح معناداری شاخصنشان 6جدول 

ب شده برای شاخص انتخا 12ها نشان داد كه باشد. یافتهمراكز آموزشی در مدل ساختاری نهایی می

هستند و  708/0شاخص انتخاب شده برای متغیر ورودی دارای بار عاملی بالاتر از  7متغیر ورودی و 

 ی نهاییاختار، مدل سها جهت ارزیابی مراكز آموزشی مورد تأیید هستند. در ادامهاهمیت كاربردی آن

یانگر معنادار بودن ضرایب بارهای ب 96/1ارائه شده است كه مقادیر بالاتر از  T-Valueبر اساس مقادیر 

 (.P < 0.05باشد )عاملی می

 
 های ورودی و خروجی در حالت تخمین معناداریمدل ساختاری نهایی بر اساس شاخص .4شکل 

 

مقدار  ان دادها نشباشد. یافتهی در حالت تخمین معناداری مینشان دهنده مدل ساختاری نهای 4شرل 

T-Value نه، بیانگر آن است كه شاخصو معنادار هستند. این نتی 96/1ها بالاتر از در كلیه شاخص-

راكز میابی های انتخاب شده در مرحله نهایی، قابلیت استفاده برای متغیرهای ورودی و خروجی ارز

 ه است.ائه شدهای تأییدی اردامه، برازش مدل ساختاری نهایی بر اساس شاخصآموزشی را دارند. در ا

ری گیازههای تأیید شده است كه متشرل از دو مدل اندبرازش مدل ساختاری نهایی بر اساس شاخص

یی یی و پایاباشد. در ادامه، نتایج اعتبارسننی بر اساس روامی« متغیر خروجی»و « متغیر ورودی»

 اند.گیری نهایی ارائه شدهزههای اندامدل

 های ارزیابی پایایی و روایی همگرا. شاخص7جدول 
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گیریمدل اندازه  پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ 
میانگین واریانس تبیین 

 (AVE)شده 

90/0 متغیر خروجی  91/0  64/0  

93/0 متغیر ورودی  93/0  58/0  

 0.5 < 0.7 < 0.7 < حد قابل قبول

 

یایی ی از نظر پاگیری نهایی برای متغیر ورودی و خروجنشان داد كه دو مدل اندازه 7های جدول یافته

های ورودی و قرار دارند. ضریب آلفای كرونباخ برای متغیر 70/0در وضعیت قابل قبول و بالاتر از 

ید كه مورد تأی است 91/0و  93/0؛ و پایایی تركیبی برابر با 90/0و  93/0خروجی به ترتیب برابر با 

اج شده استخر باشد. همچنین نتایج ارزیابی روایی همگرا در جدول نشان داد كه میانگین واریانسمی

است. این  50/0( بالاتر از مقدار 58/0( و متغیر ورودی )64/0گیری متغیر خروجی )برای مدل اندازه

-د تأیید میرا مورشاخص، به لحاظ روایی همگ 19گیری با نتینه، بیانگر آن است كه دو مدل اندازه

-های اندازهدلمكنند؛ بنابراین درصد واریانس را تبیین می 50ها در منموع بیشتر از باشند و شاخص

ستند و از هشاخص انتخاب شده نهایی مورد تأیید  7و  12گیری متغیر ورودی و خروجی به ترتیب با 

 است. افتراقی ارائه شده باشند. در ادامه نتایج مربوط به رواییبرازش لازم برخوردار می

 رکرلا -. روایی افتراقی بر اساس معیار فورنل8جدول 

گیریمدل اندازه شماره  مت یر ورودی مت یر خروجی 

  (83/0) متغیر خروجی 1

 (81/0) 80/0 متغیر ورودی 2

 شده دهتوجه: ریشه دوم میانگین واریانس استخراج شده در قطر ماتریس و داخل پرانتز نشان دا        

-مدل (AVEنشان داد كه ریشه دوم میانگین واریانس استخراج شده ) 8ل لاركر در جدو-معیار فورنل

ز مقدار بیشتر ادر قطر ماتریس، ( 81/0( و متغیر ورودی )83/0گیری متغیر خروجی )های اندازه

 ر اساس معیاری ب( با یردیگر است؛ بنابراین روایی افتراق80/0همبستگی بین متغیر ورودی و خروجی )

اد كه دو دهای مربوط به برازش مدل نشان گیرد. به طور كلی یافتهرار میقلاركر مورد تأیید -فورنل

برخوردار  شاخص از اعتبار لازم 7شاخص و متغیر خروجی با  12گیری متغیر ورودی با مدل اندازه

 هستند.

 شبکه عصبی مصنوعی

-بینای دارای انعطااف و قابلیتها در برآورد و پیشرین مدلهای عصبی به عنوان یری از كاربردتشبره

توان برای چندین های عصبی را میهای زیادی است. همانطور كه در مباحث قبلی اشاره شد، شبره



 

 

 

 

 

های یرسان به كار برد. یری از مراحل پیچیده ی كاربرد شبره عصبی آماده خروجی همزمان با ورودی

بهترین وضعیت برای شبره های عصبی هنگامی است كه تمام ورودی ها چراكه  سازی های داده است.

ی و خروجی ها بین صفر و یک باشند. یری از دلایل تأكید برقرار داشتن ورودیها و خروجی ها در دامنه

صفر و یک این است كه توابع انتقال نمی توانند بین مقادیر خیلی بزر  فرق بگذارند، برای اینره داده 

بنابراین با استفاده از رابطه های  های كوچرتر نداشته باشند.ر ارزش بالاتاری نسبات به دادههای بزرگت

مشخصی كلیه ی داده ها نرمال می شوند. یری دیگر از عوامل تاثیر گذار بر ساختار شبره عصبی 

نظیم می مصنوعی؛ تعداد نرون های لایه مخفی می باشد كه معمولاً به طور تنربی و با آزمون و خطا ت

ها انتخاب شود. یک راه تنربی این است كه تعداد نرون های مخفی به نسبت كوچری از تعداد ورودی

شود. اگر شبره عصبی به جواب مطلوب همگرا نگردد، تعداد نرون های لایۀ مخفی را افزایش می دهند 

امران تعداد نرون و اگر شبرۀ عصبی همگرا شد و از قدرت تعمیم خوبی هم برخوردار بود، در صورت 

های مخفی كمتری را مورد آزمایش قرار می دهند. نهایتاً روی یک اندازه مناسب بر اساس عملررد كلی 

ورودی برای  12در این بخش باا در نظار گارفتن  (Li, & Zhong,2012)سیستم توافق می گردد

لایه خروجی، شبره عصبی نرون در  7لایه پنهان و 5 ،  2020تا  2013مراكز آموزشی در بین سالهای

 .طراحای شاده است 5در شرل  برای برآورد مدل 

 
 برآورد مدل براساس شبکه عصبی مصنوعی  .5شکل

، كلیه داده های ورودی، به سه منموعه به نام Matlabدر جعبه ابزار شبره  های عصبی در نرم افزار 

ی می شوند؛ كه تقسیم بندی منموعه آموزشی، منموعه ارزیابی و منموعه آزمایشی تقسیم بند

بصورت تصادفی و توسط نرم افزار اننام می پذیرد. شایان ذكر است كه از منموعه ارزیابی در راستای 

آن استفاده می شود. لازم به توضیح است كه بیش  1حفظ عمومیت شبره و جلوگیری از بیش برازش

شوند، اما منحنی برازش بین این  برازش پدیده ای است كه در آن نقاط آموزشی به خوبی برازش می

نفاط به شدت نوسان می كند. در نرم افزار متلب مقادیر پیش فرض برای تعداد داده های موجود در 

تعداد كل داده  %15و  %15، %70منموعه های آموزشی، ارزیابی و آزمایشی به ترتیب برابر با 

 .(Kia,2015,p179)هاست

ست كه شبرۀ عصبی به هنگام اعمال سیگنال ورودی و مشاهدة با این وجود؛ آموزش به این معنی ا

پاسخ خود، رفتار خود را طوری تنظیم نماید كه اگر در لحظۀ بعدی همان ورودی اعمال گردد، شبره 

                                                           
1- Over Fitting  
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تری را ارائه نماید. این تنظیم رفتار توسط الگوریتم های بازگشتی اننام می گیرد عصبی پاسخ مطلوب

آموزش نیز می گویند. برای آموزش شبرۀ عصبی باید از ابتدا نوع آموزش در  هایكه به آنها الگوریتم

مساله مورد بحث، مشخص شود. به طور كلی دو نوع آموزش وجود دارد: آموزش با ناظر و آموزش بدون 

شود و از منموعه ای از ناظر. معمولاً برای آموزش شبره های عصبی با ناظر یک تابع هزینۀ تعریف می

شود در این ی تنربی به نام داده های آموزشی برای تعیین وزن های شبره عصبی استفاده میداده ها

های آموزشی كمینه نوع آموزش، وزن های شبره به نحوی تنظیم می شوند كه تابع هزینه براساس داده

 (Mahnaj, Kazemi, Shakoori Ganjavi, Mehregan and Taghizadeh ,2009)شود

استفاده شده است كه نمودار آموزش شبره عصبی بهینه و  feedforwardالگوریتمدر این مقاله از 

و نمودارهای رگرسیونی حاصل از آموزش شبره  7و شرل  6نمودار عملررد آموزش به ترتیب در شرل

 نشان داده شده اند. 8در شرل 

 

 بهینه در متلبشبکه عصبی مصنوعی نمودار آموزش   .6شکل

 

از شروط توقف آموزش شبره این است كه روال آموزش شبره در صورتی كه خطای منموعه ارزیابی 

در شش تررارمتوالی افزایش یابد، متوقف می شود؛ با این ترتیب از بیش برازش شبره بر روی منموعه 

رآورده آموزشی جلوگیری می شود. باتوجه به نمودار عملررد، نتایج حاصل از آموزش شبره  در صورت ب

شدن سه شرط كوچک بودن مقدار نهایی خطای میانگین مربعات، مشابه بودن رفتار و خصوصیات 

برای منموعه  MSEخطاهای منموعه های ارزیابی و رخ ندادن بیش برازش تا ترراری كه كمترین 

آموزش شبره بعد از كسری . (Kia,2015,p237)ارزیابی به دست می آید، مطلوب ارزیابی می شوند

برای  MSEكمترین  7دور بعد متوقف شده است. با توجه به شرل  13تنها  گرفتن Runز ثانیه و ا

تررار بدست آمده است با بررسی این دو شرل فوق  7است كه در  43/7413منموعه ارزیابی برابر با 



 

 

 

 

 

می توان به این نتینه رسید كه سه شرط  لازم برای مطلوب بودن نتایج حاصل از آموزش شبره 

 رآورده شده است.ب

 
 بهینه در متلبشبکه عصبی مصنوعی نمودار عملکرد آموزش   .7شکل

 
 نمودارهای رگرسیونی حاصل از آموزش شبکه عصبی مصنوعی در متلب  .8شکل

ه طور می توان به این نتینه دست یافت كه آموزش شبره ب 8با بررسی های بدست آمده از شرل 

این  وزیرا ضرایب همبستگی مدل، همگی نزدیک به یک هستند صحیح و دقیقی اننام گرفته است؛ 

 8شرل  هستند. شایان ذكر است كه در Targetدیک به بسیار نز Outputبدان معناست كه مقادیر 

ای به ترتیب نمودارهای رگرسیونی منموعه ه Training, Test,Validation, Allنمودارهای 

 ستند.آموزشی، آزمایشی، ارزیابی و كل داده ها ه

در نهایت و گام آخر با توجه به آزمایش شبره بهینه و برآورد بهترین و بدترین مراكز آموزشی با 

نتایج نشان دهنده رتبه  9استفاده از شبره عصبی در سازمان مورد مطالعه پرداخته شد. كه جدول 

آنها در   بندی مراكز آموزشی براساس معیارهای سه گانه خطای مدل، ورودی و خروجی و عملررد

سالهای مورد مطالعه  بدست آمده است. در خروجی های بدست آمده مشاهده می شود هرچه مقدار 

متغیر ورودی كمتر و متغیر خروجی بیشتر باشد و ارتباط معروسی نیز بین متغیر خروجی و خطای 
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ودی كمتر مدل وجود داشته باشد رتبه عملررد مركز آموزشی بیشتر خواهد بود. بنابراین هر چه ور

 باشد و هرچه خروجی بیشتر شود میزان بالای دقت در مدل را نشان می دهد.

 رتبه بندی مراکز آموزشی براساس معیارهای سه گانه. 9جدول

 نام  مراكز آموزشی  متغیرهای ورودی متغیرهای خروجی خطای مدل رتبه مراكز آموزشی

مركز آموزش شركت  1/196 2/104 0/00109 3

 الف

مركز آموزش شركت  1/091 2/431 0/00073 1

 ب

مركز آموزش شركت  1/273 2/109 0/00212 4

 پ

مركز آموزش شركت  1/008 2/129 0/00117 2

 ج

مركز آموزش شركت  1/628 2/217 0/00094 5

 ح

 

با بدست آوردن نمرات متغیرهای  "مركز آموزشی شركت ب"با توجه به نتایج بدست آمده 

 ارا نمیرا د "مركز آموزش شركت ج "كمترین نمره از ورودی ها به نسبت  ،  هر چند 1/091ورودی

تبه اول ر0/00073و كمترین خطای پیش بینی در مدل  2/431باشد اما با توجه به بیشترین خروجی 

 .را بدست آورده است

 بحث و نتیجه گیری

صبی مصنوعی از طریق با استفاده از شبره ع نتایج بدست آمده مدل ارزیابی عملررد مراكز آموزشی

ورودی و خروجی های با های موازی اطلاعات در مراكز آموزشی زیر منموعه سازمان و تعیین فاز  كانال

حداقل مربعات جزئی  -استفاده از نظر خبرگان  و استفاده از روش مدل سازی معادلات ساختاری 

مصنوعی و در فاز بعدی    جهت كاهش متغیرهای ورودی و خروجی و استفاده از آموزش شبره عصبی

عملررد شبره عصبی مصنوعی با استفاده از الگوهای تست و سننش عملررد مراكز آموزشی بر  بررسی

با توجه به  آموزشی مراكز بین سالم رقابتی فضای ایناداساس داده های تنزیه و تحلیل شده، نشان از 

 و نبودن كارا به عواملی همچون دلایلمعیارهای بدست آمده می باشد. كه از این معیارها می توان 

كارایی  بر مؤثر هایوخروجی ورودیها به توجه كه با است كارآیی مطلوب سطح به رسیدن حتی نحوة

 نمود استفاده مراكز آموزشی بین بودجه تخصیص ای بر می توان معیارها  این از دست یافت؛ همچنین

 و امرانات باید باشند داشته بالاتری عملررد مرانات،ا معینی از سطح با توانستند كه آموزشی مراكز به



 

 

 

 

 

 وضعیت بهبود برنامه هایی برای اند شده ناكارآ كه آموزشی مراكز و شود داده بیشتری اختصا  بودجه

 جویی صرفه ورودی منابع مصرف در تواند می آموزشی ناكارآ مراكز نمودن كارآ طرفی از گردد و ارائه

 .كاهش دهد را سایر مراكز سرانه هزینه نهایت در و افزایش را ها گروه و خروجی نموده ایناد

 های ستمسی این معیارها در كنار استفاده از سیستم های نوین تصمیم سازی و تصمیم یاری همچون

 است. هداد نشان تصمیمات سازمانهای تولیدی و خدماتی  از در پشتیبانی را مصنوعی شبره عصبی

 وجود (McLeod,1998).است  تر متنوع های حل راه گرفتن نظر در ها، سیستم مزایای این از یری

 ها، مسیست این كمک به است. گیری بیشتر تصمیم پیچیدگی معنی به ناشناخته و زیاد متغیرهای

 صبیع ی با شبره توان می همچنین داد. دخالت گیریتصمیم در را متغیرهای بیشتری توانمی

 متغیر بر اختهناشن تأثیر با متغیرهایی همچنین و بین متغیرها اختهناشن روابط ناشناخته، متغیرهای

 تصمیم گیری در بیشتر دقت توانها، می سیستم این از استفاده با ترتیب بدین گرفت. نظر در نتینه را

د فوق خاطر با عنایت به موار (Turban, Rainer, Potter,2005). انتظار داشت  را تر پیچیده های

ست ؛ قضاوت و برداشت هایی در دسته بندی و چیدمان مراكز آموزشی توسط سیانشان می گردد

ا رسید ب ظر میگذاران و دست اندركاران سازمان مورد مطالعه برای مراكز آموزشی وجود داشت كه به ن

 وتیازات ند امتوجه به نفوذ و قدرت متقاعد سازی مدیران و كارشناسان آن مراكز بوده كه می توانست

شته اكید داترردی ات بیشتری را برای مراكز خود دریافت نمایند بدون اینره به تمامی ابعاد عملاعتبار

برداشت هایی كه  مصنوعی كاملا با باشند نتایج در رتبه بندی مراكز آموزشی با استفاده از شبره عصبی

ن از نشا كه در دسته بندی های ذهنی دست اندركاران سازمان مورد مطالعه وجود داشت متفاوت بود

 و ین آنهاب ناشناخته روابط ناشناخته، متغیرهای عصبی مصنوعی در دستیابی و تحلیل یقدرت شبره

 تر در مطالعات طولی را انتظار داشت. پیچیده های تصمیم گیری در بیشتر دقت همچنین

ای انهزماز محدودیت های پژوهش می توان به تعمیم پذیری پژوهش برای مراكز آموزشی یری از سا

 نهاد میتی پیشآگیرد؛ بنابراین به محققان دولتی اشاره كرد كه سایر سازمانهای دولتی را در برنمی

ردیگر یا با رشود این پژوهش را در دیگر سازمانهای دولتی و نیز سازمانهای خصوصی اننام و نتایج 

 مورد مقایسه قرار دهند. 
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 های الگوی استقرار مدیریت دانش در سازمان آموزش و پرورشمولفه ها و شاخص
 1عباس زمانی طبقدهی

  2سیده لیلی حسینی طبقدهی*

 3حسین مؤمنی مهموئی

 (02/09/1401یرش: ؛ تاریخ پذ18/07/1401)تاریخ دریافت: 

  چکیده

 ش حاضررویررد پژوه است. الگوی استقرار مدیریت دانش در سازمان آموزش و پرورشهدف پژوهش حاضر بررسی 

مقاله درباره  218پژوهش، متشرل از  آماره. است( 2007كیفی و روش آن مرور سیستماتیک براساس مدل رایت و همراران)

در  سیشم 1401تا  1392و  میلادی 2022تا   2016است كه بین سال های  های آموزشیمدیریت دانش در سازمان

براساس پایش  كه به صورت هدفمند جمع آوری  و استمقاله  32اند. نمونه پژوهش شاملمنلات علمی معتبر ارائه شده

 واساس تنزیه  بر  اند.های پژوهش از تحلیل كیفی اسناد مورد مطالعه، گردآوری شدهند. دادهاهها انتخاب شدموضوعی داده

)مشتمل بر رفتاری بُعدبندی شدند. این ابعاد شامل عامل طبقه 17بُعد و   4در  های مشاورانشایستگیها، تحلیل داده

تراتژی اسوامل؛ )مشتمل بر عبُعد سازمانی(، ای، مدیریت دانش، انگیزش و تعهدهای ادراكی، سواد رسانهمهارت ویژگی

یت ویررد مدیریک، ر، رویررد مدیریت منابع انسانی، كارراهه شغلی،راهبردهای مدیریت دانش پداگوژمدیریت دانش سازمانی

اجتماعی  -رهنگیهایی چون نگرش فاجتماعی )مشتمل بر ویژگی –، بُعد فرهنگی (سازمانی، منتورینگ و فرهنگ سازمانی 

 باشد. ( میزیرساخت و پشتیبانیفراهم كردن  )مشتمل بر عوامل؛ای بُعد زمینهو  و سرمایه اجتماعی(
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 بیان مس له 

ش و . با توجه به اهمیت دانرودمیبه شمار  هاسازمانسرمایه  ترینباارزشو  ترینمهمامروزه دانش، 

 یا، لازمه موفقیت برمحوردانش وكارهایكسب و هاسازمانایناد  ،یرقابتی امروز یدر فضا ییادگیر

د سازمان را جهت بهبو تبادل و خلق دانش در تواندمیاست. تسهیم دانش  هاهدفبه  ترسریعرسیدن 

صر دانش و اطلاعات ع یاز دستاوردها یری عنوانبهدانش  تیری(. مد1) كندرقابتی تشویق  هایمزیت

ا در موفق ب هایسازمانخود را مستحرم نموده است. امروزه  گاهیبا ورود به قلمرو علوم مختلف، جا

 یمنابع انسان سازیبهینه یبرا یمناسب هایفرصتدانش  تیریمد رردیلازم با رو یگرفتن ابزارها اریاخت

در كسب  هاسازمانوت عنصر بحث تفا ترینكلیدیدانش،  تیری. مدآورندمیخود به وجود  یو سازمان

 تیریمد ،یانسان منابع تیریمد نینو یرردهایدر رو یی(. از سو2است ) دهششناخته یرقابت تیمز

 .(3) دآییم حساببه یسازمان ایمهم در توسعه حرفه یعامل عنوانبهدانش 

ها و میان پرداخت. دانش در سازمان "دانش"در بحث از پیشینه مدیریت دانش باید ابتدا به مفهوم 

و  وزمره، فرایندها، عملرردها و هننارهای سازمان، وجود دارد؛منابع بالقوه یک شركت در كارهای ر

(. اما آنچه موجب 3اند )های فرری تحت عنوان دانش آگاهگذاران به اهمیت داراییمدیران و سیاست

گرفت به شرلی كه سیستماتیک و سازمان نایافته اننام می صورت غیرها بهكه فعالیتنگرانی بود این

 شده در سطح سازمان تردید داشتند و اطمینان نسبت بهو گسترش دانش كسب مدیران به انتشار

سازی برای گذاری و استفاده از آن دانش در سطح سازمان وجود نداشت لذا مفهوم ظرفیتاشتراک

(. نیومن، مدیریت 4شده شرل گرفت )مدیریت دانش باهدف تسهیم، كاربرد و گسترش دانش كسب

كارگیری دانش ذهنی دریک و به داند كه پدیدآوری، گسترشرایندهایی میای از فدانش را، منموعه

 تیریمد یبرا شدهطراحیو  ساختاریافته یرردیدانش رو تیریمدسازمان را دربرمی گیرد، به عبارتی 

سرعت و  ،ییبهبود توانا یسازمان و برا ییداراعنوان بهو اشاعه دانش  یگردآور ،گذاریاشتراکخلق، 

منظور تشریح طیف وسیعی از مفاهیم، از (. اصطلاح مدیریت دانش، به5است ) سازمان کی یاثربخش

های فرری یک دهی سرمایهتر برای سازمانهای گستردههای نوین گرفته تا تلاشكاربرد فناوری

های بادوام است های فرری به ارزشرود اما هدف عمده آن، تغییر اطلاعات و داراییسازمان به كار می

و ترویج دانش درصدد  بخشینظمابزار گردآوری،  مثابهبهمدیریت دانش چنین در تعریفی جامع، (. هم6)

های فردی فردی و سازمانی را به معرفت علمی و مهارت هایدانستهعات و طلاتا نحوه تبدیل ا بودهآن 

كردن آن  دسترسقابلبرای كسب و ذخیره دانش مدیران و  ایوسیلهو گروهی، تبیین نماید به عبارتی، 

عات به دانش یا لات و اطلاعاتوانایی پردازش و سنتز داده به اط وبرای دیگران در داخل سازمان بوده 

به منموعه  توانمیمدیریت دانش را (. 7) نمایدفرایند تبدیل دانش ضمنی به دانش صریح را فراهم 



 

 

 

 

 

ش برای بهبود شرایط رفاهی لادر ت سازمانی كه دهندگانتوسعهاندوخته مدیران، مشاوران و سایر 

 .(8) كردكاركنان هستند، اضافه 

دیریت ستم میری از ابزارهای مدیریتی كه برای اجرا در سازمان نیازمند چارچوب است، استقرار سی

كه  شودمیوی مننر جمدیریت دانش به توانایی سازمان در ایناد  آمیزموفقیتاستقرار  (.9) دانش است

 ها منتج به بهبود كیفیت كار،(. استقرار مدیریت دانش در سازمان10) دارددانه جریان دانش در آن آزا

گیری، افزایش توان پاسخگویی صمیمآیی، بهبود ت روز شده، افزایش كاردر اختیار داشتن اطلاعات به

دیریت م برای استقرار(. 11) گرددپذیری سریع مینسبت به نیازهای مشتریان و امران تغییر و تطبیق

ازمان، ار و فرهنگ سسازمان و با توجه به ساخت اندازچشمدانش در سازمان ابتدا مطابق با رسالت و 

و  قرارگرفتهی سازمان مورد شناسای موردنیازسپس، دانش موجود و  شدهتدوینراهبرد مدیریت دانش 

ستفاده ارحله، با ین مو باید مورد پشتیبانی قرار گیرند. به دنبال ا اینادشدههم كاركرد  هایگروه

 درنهایت ومقتضی تخصیص داده شود  هایپاداشقرار گیرد و  موردسننشمناسب از فناوری، دانش 

 (.12)ارزیابی مندد صورت گیرد 

ک به ی ش برای آشرار نمودن دارایی پنهان در ذهن كاركنان و تبدیل آنلات ،هدف مدیریت دانش

زمانی ما به (. 13)انند به این دارایی دسترسی داشته باشند دارایی سازمانی است تا كاركنان بهتر بتو

را برای تولید و  هاآن هایتوانائیكه برای اعضاء سازمان ارزش قائل شده و  یابیممیاین هدف دست 

 نتینه ترینعالی كه محوردانش سازمان ایناد (. اهمیت14)و تبادل دانش افزایش دهیم  آوریجمع

 اساس بر آموزشی مؤسسات اولاً كه شودمی ناشی ازآننا است دانش یریتمد تمهیدات و اقدامات

 تحولی نویدبخش همواره بنیان،دانش سازمان عنوانبه بایستمی بالادستی اسناد و مأموریت، رسالت

 ادی،اقتص مختلف هایدرزمینه چشمگیر تحولات و اساسی تحقیقات علم، گسترش و تولید در ژرف

 و شرلاتم رفع به نسبت علمی هایروش اتخاذ طریق از و بوده كشور هنگیفر و سیاسی اجتماعی،

 فراهم را عیاجتما پویایی و تغییر تحول، منشأ همواره و پرداخته مذكور هایدرزمینه موجود موانع

های آموزشی و فرهنگی كه مدیریت دانش در آن نقش بسزایی دارد، . ازجمله سازمان(15) نمایند

 ورش هست.وپرسازمان آموزش

 دانش هستند، كنندهمصرفكه تولیدكننده و  محوردانش هایسازمان عنوانبه وپرورشآموزشسازمان 

یری از منابع حیاتی توساعه و پیشارفت اجتمااعی ایفاا  عنوانبهنقش مهمی در خلق و انتقال دانش 

 كلیبه مدارسی مایكه س یشتابان دانش و فناور شرفتیاساس امروزه در عصر پ نیبر ا(. 16كنند )می

 یو راهبردها اصول و معلمان از دانش، اطلاعات، فنون، رانیمد یاست، برخوردار رییدر حال تغ

و بنا از اطلاعات در  بهنگام و استفاده كارگیریبه ،یبلره سامانده ست،ین یكاف تنهاییبه یآموزش

عنوان وپرورش، بهر سازمان آموزش(. از طرف دیگ17آوراست )الزامو  یضرور یامر یآموزش هایمحیط

یری از مراكز خلق و اشاعه دانش اگر نتواند دانش نهفته افراد را شناسایی كند و به دانش آشرار تبدیل 

كند در اثر فراموشی این سرمایه و دانش را از دست خواهد داد بنابراین لزوم توجه به مدیریت دانش 
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ا بتواند در دنیای پررقابت كنونی، صاحبان دانایی یا سازمانی در آموزش و پرویش دوچندان است ت

 (.18های سازمان را حفظ كند )ترین سرمایههمان مهم

ی یندهاكه فرآبا بررسی پیشینه پژوهشی مرتبط با حوزه موضوعی، مشخص گردید كه عواملی همچون 

ی، سرمایه اجتماع زمانی،، یادگیری ساجوسازمانی، سازمانیفرهنگعات، لااط آوریفنمدیریت دانش، 

وجو منابع، ستحمایت از توسعه دانش، تسهیل ج (؛19) منابع انسانی، نوآوری سازمانی، رهبری و تعهد

 و رندهیادگیاجتماعات  نادی؛ ا(21) یشخص زشیو انگ رانیفراگ راهبری (، خود20سازی امرانات )مرتب

 سازمانیفرهنگ رردیرو رییو تغ ینولوژاز تر نهیبه استفادهدانش كاركنان،  شیافزا؛ (22ادغام دانش )

وپرورش ن آموزش( ازجمله عوامل مرتبط با مدیریت دانش در سازما23)رندهیادگی هایسازمانبه سمت 

 باشند.می

 نقشوپرورش آموزش ویژهبهنهاد آموزش و  پذیریجامعه هایمرانیسم انیم چنانره مشخص شد، در

 دارد زانآمو دانش به یو اجتماع یفرهنگ یالگوها زیمعلومات و نرا در انتقال دانش،  ایبرجسته اریبس

 ایعامل  وپرورشره، آموزشو با توجه به اینسازند.  ایدر جامعه مه یآت هاینقش یفایا یرا برا هاآنتا 

ی او الگوه هامهارت ٔ  درزمینهكردن دانش آموزان  یاجتماع مسئولیتاست كه جامعه رسماً  یكارگزار

 اطلاعات ر از منابع واستفاده بهت یبرا بایستمی رانی، مد(24) را به آن داده است یتماعو اج یفرهنگ

به سازمان  وپرورشآموزشكه  دیجامه عمل خواهد پوش یمهم زمان نیدر دسترس تلاش كنند. ا

ود خ یازمانس طیمحدر ساختار  لیدانش در ذ تیریو مد یسازمان یریادگیشود و به  لیتبد رندهیادگی

های داخلی و خارجی گوناگونی اننام پذیرفته است اما خلأ در این زمینه پژوهش .بدهد تیاهم

 حوزه نیمرتبط با ا یهاو شاخص هامؤلفه یبندو طبقه یینسبت به شناساپژوهشی كه به شرل جامع 

و  هامؤلفهبندی بندی و جمعشود، لذا هدف از پژوهش حاضر شناسایی، طبقهاحساس می پرداخته باشد

وپرورش است. از این رو سؤال اصلی آموزش ازمانسهای الگوی استقرار مدیریت دانش در شاخص

 ؟های الگوی استقرار مدیریت دانش در سازمان چیستها و مؤلفهپژوهش این است كه شاخص

 روش پژوهش

ر با استقرا مربوط مطالعات تحلیل و تنزیه برای است كه  1سیستماتیک مرور روش پژوهش حاضر

 برای استاندارد روش شده است. مرور سیستماتیک یک های آموزشی استفادهمدیریت دانش در سازمان

 برای صریح ( مرور سیستماتیک روشی25باشد )می پژوهش چندین هاییافته و بررسی سؤالات

كه  (. مطالعاتی26باشد )می پژوهشگران توسط شده اننام كارهای تحلیل و تنزیه و شناسایی، ارزیابی
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 . Systematic Review 



 

 

 

 

 

توانند مورد ارزیابی قرار گریند باید به صورت برخط منتشر شده باشد و حاصل در مرور سیستماتیک می

 در زمینه معتبر علمی مقالات كلیه شامل پژوهش حوزه رو این كارهای میدانی و پژوهشی باشد. از

دیریت دانش و م اینره به راستا با توجه این باشد. درهای آموزشی میمدیریت دانش در سازمان

 نیز پژوهش این منتخب مقالات كلیه لذا های معاصر دچار تحولات بسیاری شده،الگوهای آن در سال

 كاربر  فرم از نیاز، اطلاعات مورد آوردن فراهم برای دیگر سویی از .است زمانی فاصله اساس این بر

برای مرور  .گردید تفادهاس اولیه هایپژوهش اطلاعات ثبت و برای گزارش محقق توسط شده طراحی

بندی سیستماتیک اسناد و مدارک علمی موجود در زمینه پژوهش از تحلیل محتوا به شیوه مقوله

اساس كدگذاری در سه سطح باز، محوری و  های بدست آمده از این پژوهش براستفاده شد. داده

-الگوی هفت مرحله از هاهیافت تحلیل جهت حاضر، وتحلیل قرار گرفتند. در پژوهشمنتخب مورد تنزیه

 (.26( استفاده شده است )2007رایت، روكاویانا و پیررینگ ) ای الگوی

 شد استفاده هایافته كدگذاری مندد جهت ارزشیاب چهار نفر  از هاكدگذاری نحوه از برای اطمینان   

 فق بینتوا میزان پژوهش این در كه (27شد) ( استفاده2012) اسرات روش از تایید منظور به كه

 بود. هاكدگذاری در ارزشیابان بین درصد توافق 74 دهنده نشان كه آمد بدست 74 عدد ارزشیابان

 

      

  

ع ه موضوطور خلاصه به پنج مرحله نخست مدل با توجه بدر ادامه به فراخور این بخش پژوهش به

 شود:پژوهش پرداخته می

 ال پژوهش:گام اول: تنظیم سو

مورد  ؤالاتبرای تنظیم سؤال پژوهش، اولین گام برای پژوهشگران تمركز بر سؤالات مطالعه است. س

 تنظیم شده است. 1مطالعه و پارامترهای آن در جدول شماره 

 سؤالات پژوهش و پارمترها: 1جدول 

 تنظیم سؤال پارامترها

 چه چیزی )سؤال مورد مطالعه(

 سؤال اصلی:

ر مدیریت دانش در آموزش و پرورش دارای چه الگوی استقرا

 باشد؟هایی میویژگی

 سؤالات فرعی

و  های استقرار مدیریت دانش در آموزشها و شاخصالف: مؤلفه

 باشد؟پرورش چه می
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 تنظیم سؤال پارامترها

های استقرار مدیریت دانش در آموزش و پرورش زمینهب: 

 چیست؟

 چه کسی )جامعه مورد مطالعه(
داده و موتور جستنوی مختلف در این پژوهش چندین پایگاه 

 مورد بررسی قرار گرفت.

 ها و نتایجیچه یافته
  ارتبط بها مهای آنگیرند كه یافتهمطالعاتی مورد تحلیل قرار می

 باشند. استقرار مدیریت دانش در آموزش و پرورش

 چه وقت )محدودیت زمانی(
میلادی و  2016مطالعات مورد بررسی در این پژوهش از سال 

 باشد.شمسی به بعد می 1392

 چگونگی )روش گردآوری مطالعات(

ته در این پژوهش روش مرور سیستماتیک مورد استفاده قرار گرف

رد است. همچنین با در نظر گرفتن معیارهایی مقالات مناسب وا

ارج خفرایند مطالعه شده و مطالعات نامناسب از فرایند مطالعه 

 شده است.

 

 یا قرارداد انجام کار گام دوم: تعیین پروتکل

تون مزیابی های مرور، قبل از بادر این مرحله محقق به منظور كاهش سوگیری به تعیین اننام روش

 تعیین ربارةد داوری كند. این مرحله بهپردازد. ابتدا پژوهشگر سطح مطالعات را مشخص میمربوط می

 و رای گزینشب هاییملاک تدوین ازمندنی كه داوری دارد. اختصا  با نیازهای دانشی مرتبط مطالعات

 (. 27مطالعات است ) بندیدسته

 باشد:به این پژوهش شامل موارد ذیل می 1الف: معیارهای ورود

 های آموزشی مقالات انتشار یافته در زمینه مدیریت دانش در سازمان -1

 باشند، كرده شها و اطلاعات كافی را در ارتباط با اهداف پژوهش، گزارتحقیقات بایستی داده -2

ی هاها و مؤلفهاز این رو كفایت یک پژوهش جهت بررسی در این مقاله گزارش شاخص

 استقرار مدیریت دانش در آموزش و پرورش است

ورت كنند و به صتحقیقاتی كه فرایند بررسی تخصصی را زیر نظر داوران متخصص طی می -3

 شند.مقاله كامل از طریق برخط و یا به طور كامل چاپ شده، با

 

                                                           

1
 . Inclusion Criterion 



 

 

 

 

 

 

 

 باشد:ب: معیارهای خروج به این پژوهش شامل موارد ذیل می  

 عبارت هب بودند، نداده تحقیق گزارش این اهداف زمینه در كافی اطلاعات كه هاییپژوهش -1

ورت كمی صبه بررسی رابطه مدیریت دانش با سایر متغیرها به  صرفاً كه هاییدیگر پژوهش

 پرداخته بودند.

تشار بار انهای بی اعتد كیفیت لازم علمی بودند و در منلات و كنفرانسهایی كه فاقپژوهش -2

 اند.یافته

یلادی به قبل م 2016مقالاتی كه در بازه زمانی پژوهش قرار نگرفته باشند به عبارتی از سال  -3

 چاپ شده و اطلاعات آن برای زمان حال مفید نبوده و قدیمی باشند.

 متون: یگام سوم: جستجو

 كلیه ابتدا ور این از (28دارد ) پژوهش اختصا  اصلی نیاز با مربوط منابع وجوی جست هب مرحله این

عاتی داخلی های اطلاهای پژوهش از طریق پایگاهكلید واژه جست و جوی از طریق معتبر علمی مقالات

 و علوم پژوهشگاه انسانی، علوم جامع ، پرتال Google ،Sid ،Normagas ،Magiramاز جمله؛

 عاتیاطلا های( و جویشگر فارسی علم نت و همچنین پایگاه (IRANDOCاطلاعات  ایران  یفناور

،  Scopus  ،Emerald ،Sage ،Scientific Information Databaseجمله؛  از خارج در

Science Direct ،ProQuest ،Springlink ،Worldscientific ،Taylor & Francis ،

Google Scholar و Eric ،Wiley و فظح مرتبط منابع تحقیق هدف شناسایی شدند و با توجه به 

 كه فرندو  توسط مقالات جوی و جست كار، كیفیّت بالابردن منظور به .شد حذف غیرمرتبط منابع

 سوی از د.ش اننام جداگانه صورت به اطلاعاتی داشتند منابع و جو و جست هایروش به كامل آشنایی

 نظارت كار روند اجرای كلیه بر یریت منابع انسانی و مدیریت دانشمد زمینه خبره در نفر سه دیگر

 پژوهشی -علمی مقالات پایه بر و خارجی و منابع داخلی بر تریه با پژوهش این داشتند. همچنین

 بررسی یندفرا مقالات بوده كه این رو این از منابع از دسته این انتخاب و شده تدوین شد منتشر

های اژهو .آنها است نتایج اعتبار از حاكی این و كنندمی طی متخصص اننظر داور زیر را تخصصی

 ارائه شده است. 2كلیدی جستنو شده در این پژوهش در جدول شماره 

 واژگان کلیدی مورد استفاده در جستجو: 2جدول 

 انگلیسی فارسی

 Knowledge Management model in the الگوی مدیریت دانش در سازمان

organization 

 Indicators of knowledge management in Education های مدیریت دانش در آموزش و پرورششاخص

 Pattern of knowledge management in Education الگوی استقرار مدیریت دانش در آموزش و پرورش
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 ها و منابع دادهگام چهارم: استخراج پژوهش

 ز: منبعارتند اهایی كه در فرم موردنظر بود عباستفاده شد، قسمتدر این گام از یک فرم استاندارد 

برای  ج كلی.شناسی و نتای)شامل نام منله، عنوان مقاله و نویسنده(؛ هدف )هدف از مطالعه(؛ روش

ه ب. لازم ار گرفتها مورد جستنو قرهای مورد نظر در هر یک از پایگاهانتخاب منابع مناسب كلید واژه

ی و انگلیسی( مطالعه )فارس 218قالات به دست آمده با در نظر گرفتن معیارهای ورود، ذكر است كل م

عتبار اوا و بود كه پس از بررسی تمامی آنها و در نظر گرفتن معیارهای خروجی از منظر معیار محت

بررسی و  پژوهش داخلی( مورد 15پژوهش خارجی و  17مطالعه ) 32نهایتاً نتایج استخراج شده از 

ی اتی و نحوه بررسبه عنوان نمونه نحوه بررسی چند پایگاه اطلاع 3یل قرار گرفت. در ادامه در جدولتحل

 مقالات آورده شده است.

 : نحوه جستجو و معیارهای ورود و خروج مطالعات3جدول 

تعداد 

یافته 

 نهایی
 

معیارهای 

خروج 

 مطالعه

تعداد 

یافته 

 اولیه

 

 معیارهای ورود به مطالعه

 ایگاهپ استراتژی
فیلتر مرحله 

 دوم

 فیلتر مرحله اول

4 
نامرتبط از 

 نظر محتوا
27 

Article text, 
Invalid 

article & 

Book chapter  

Article title, 

Abstract, 

Keywords 

/2016 to 

present 

"Pattern of 

knowledge 

management in 

Education" 

Scopus 

3 
نامرتبط از 

 نظر محتوا
31 

Article text, 
Invalid 

article & 

Book chapter  

Article title, 

Abstract, 

Keywords 

/2016 to 

present 

" Pattern of 

knowledge 

management in 

Education " 

Sage 

3 
نامرتبط از 

 نظر محتوا
5 

متن مقاله ، مقاله 

بی اعتبار و فصل 

 كتاب 

عنوان مقاله ، 

چریده ، كلید واژه 

 نونتا ك 1392ها / 

های شاخص"

مدیریت دانش در 

 "آموزش و پرورش

پروتابل جامع 

 علوم انسانی

1 
نامرتبط از 

 نظر محتوا
7 

متن مقاله ، مقاله 

بی اعتبار و فصل 

 كتاب 

عنوان مقاله ، 

چریده ، كلید واژه 

 تا كنون 1392ها / 

های شاخص"

مدیریت دانش در 

 "آموزش و پرورش

SID 



 

 

 

 

 

تعداد 

یافته 

 نهایی
 

معیارهای 

خروج 

 مطالعه

تعداد 

یافته 

 اولیه

 

 معیارهای ورود به مطالعه

 ایگاهپ استراتژی
فیلتر مرحله 

 دوم

 فیلتر مرحله اول

2 
نامرتبط از 

 نظر محتوا
6 

تن مقاله ، مقاله م

بی اعتبار و فصل 

 كتاب 

عنوان مقاله ، 

چریده ، كلید واژه 

 تا كنون 1392ها / 

های شاخص"

مدیریت دانش در 

 "آموزش و پرورش

 نورمگز

 

 گام پنجم: ارزیابی کیفیت

 ی وعات كیفد؛ مطالپذیرد، باید از اعتبار و عینیت قابل قبولی برخوردار باشای كه صورت میهر مطالعه

 جامع مرور سیستماتیک از این قاعده نیز مستثنی نیست. در مطالعات مرور سیستماتیک جستنوی

ات ن مطالعیه ایمننر به پیدا كردن بسیار زیادی از مطالعات مربوطه خواهند شد ولی از آننایی كه كل

ود و ور هایباشند باید پیش از بررسی، منابع توسط معیاراز كیفیت كافی و مناسبی برخوردار نمی

بزار با ا معیارهای خروج در نظر گرفته شده در پژوهش هر یک از مطالعات پیش از ورود به تحلیل

رند م را دات لازمناسب و از نظر معیارهای تعریف شده مورد بررسی قرار بگیرد و تنها مواردی كه كیفی

ی برا رهای مختلفمورد تحلیل و بررسی قرار گیرند. در این پژوهش از چک لیستی كه شامل معیا

هدف از این  باشد، استفاده شد.ارزیابی كیفیت بالا، متوسط و پائین هر یک از مطالعات اولیه می

ج ت و خروک لیسچامتیازدهی به مطالعات به صورت جداگانه، بالا بردن اعتبار مطالعه با ابزار مناسب 

لیست ارزیابی  ای از چکنمونه 4ره باشد. در جدول شمامطالعات با كیفیت پایین از فرایند پژوهش می

 (. 29و همراران آورده شده است ) مورد از مطالعات بر اساس الگوی كارلسون 5از 

 (2007مطالعه بر اساس الگوی کارلسون و همکاران ) 5ای از چک لیست ارزیابی : نمونه4جدول

2مطالعه  1مطالعه  معیار ردیف 3مطالعه   4مطالعه   5مطالعه    

      گیریی نمونهاستراتژ 1

      روش گردآوری داده 2

     - هانحوه تنزیه و تحلیل داده 3

      تناسب طرح تحقیق با هدف تحقیق 4

     - هابیان روشن یافته 5
    -  توجه مناسب نتینه تحقیق 6

7 

های هدایت كننده تنانس بین پارادایم

های انتخاب با روشپروژه تحقیقاتی 

 شده

-     

 بالا متوسط بالا بالا پایین درجه كیفیت )بالا، متوسط، پایین( 8

9 
نیازمند  ملاحظات

 قضاوت 
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2مطالعه  1مطالعه  معیار ردیف 3مطالعه   4مطالعه   5مطالعه    

توسط 

پژوهشگران 

 ناظر 

 

ز نظر ه و ادر این مرحله منابع استخراج شده حداقل توسط دو پژوهشگر به صورت مستقل مورد مطالع

ای، دلیل عهمورد بررسی قرار گرفتند. در صورت رد شدن مطال 4دول شماره معیارهای بیان شده در ج

ر ر در نظان داوگردد و در صورت اختلاف نظر بین دو نفر پژوهشگر، نفر سوم به عنورد شدن آن ذكر می

 شود. گرفته می

 

 هایافته

وهش در پژ (2007در این بخش به فراخور هدف آن به مرحله ششم و هفتم مدل رایت و همراران)

 شود.حاضر پرداخته می

 هاگام ششم: تحلیل داده

 فرآیند طریق از هامؤلفه كلیه پژوهش، ابتدا هدف با مرتبط تحقیقات از حاصل هاییافته به باتوجه

 این در اول، مرحله از حاصل كدگذاری فرآیند، به باتوجه رو این از شوند؛می  استخراج باز كدگذاری

 شود. ته میهای الگوی استقرار مدیریت دانش پرداخمؤلفه شناسایی به اقدام 5 جدول در ابتدا بخش

 

 های آموزشیهای الگوی استقرار مدیریت دانش در سازمانها و مؤلفه: شاخص5جدول

کد  نویسنده سال های آموزشیمولفه ها و شاخص های الگوی استقرار مدیریت دانش در سازمان

 مقاله

كاركنان،  ورینوآ و خلاقیت دانش، رویررد ارتقاء مدیریت جامع امنظ سازیپیاده و طراحی

 به سریع واكنش در كارمند توسعه، توانایی و رشد دانش، استراتژی تقویت و حفظ استراتژی

 روند در صیلاتتح سطح ها، تأثیرآن شغلی ارتقای در پرسنل مهارت بودن مسائل، مؤثر

 اساس بر یسازمان روابط گرفتن تحصیلات، شرل با  مرتبط مشاغل در افراد استخدام، فعالیت

 و گروهی هاىكار دراننام سازمان افراد افراد، تمایل بین متقابل و اعتماد دوستانه  روابط

 تیمی  

 نریمانیو  کشتکار 1392

 

30 

 هدایت و جامعه آگاهی دانشی، گسترش هایفعالیت از بالا سطح اجرایی مدیران حمایت

نش، ی، ایناد یک سیستم پشتیبانی از تصمیم از طریق مدیریت داعموم افرار و فرهنگ

 شگذاری داناستفاده از نرم افزارهای مدیریت دانش، بهبود و تشویق فرهنگ به اشتراک

 ظهيري و همکاران 1393

 
 

31 



 

 

 

 

 
کد  نویسنده سال های آموزشیمولفه ها و شاخص های الگوی استقرار مدیریت دانش در سازمان

 مقاله

 اوریفن از استفاده نقش، شناخت فرهنگ ینادامند، بازنگری فرایندها، نظام كاری فرآیندهای

 طاتارتبا و اطلاعات فناوری گروه داناش، ایناد تساهیم و اساتفاده رایبا اطلاعات

 لی و همکارانقليچ 1395

 

32 

، ختار سازمانیسبک رهبری، سا جو صمیمی سازمان، ،سازمانیفرهنگساتراتژی ساازمان، ا

 استراتژی منابع انسانی و سطح بلوغ فناوری اطلاعاات

 33 ميرزایی و همکاران 1396

 روزرسانیافزاری، بهسخت بسترهای از استفاده با دانش كارگیریبه و تولید  منابع سازیغنی

 كارگیریبه و آشرار دانش ضمنی به مفید و مناسب دانش افزاری، تبدیلنرم دانش مستمر

 افزارینرم هابانک روزرسانیمشترک، به علمی هاینشست و جلسات برگزاری طریق از هاآن

  ارتباطی یرساختز راستای توسعه در

 چهاردولی 1396
 و همکاران

34 

 ایبر فرایندهایی روشن، وجود مشیخط خارجی، وجود منابع از كاركنان دانش كسب

 هاكتاب نشر و اپچ قالب در اكتسابی دانش تنارب، انتشار از شده اكتساب دانش كارگیریبه

 اب دانش مدیریت تمسیس بودن ها، انگیزش كارمندان، رضایت شغلی، متناسبدفترچه و

 هاستفاد از دانش از محافظت رایب نوین اطلاعاتی هایآوریفن كارگیریكاربران، به نیازهای

 درونی، توجه به مسیر شغلی و بیرونی غیرمناز

جهاندیده و  1397
 همکاران

35 

ت ، اهمیایرفهمشااغل، انگیزه كارمند، فراهم كردن مسیر ارتقاء ح اطلاعات، محتاوای فناوری

د مدیریت همرااری، راهبر و تیمی كار فزایشاجتمااعی و ا سازمانی، بالا بردن سارمایهفرهنگ

 سازمانی

 اکبري 1397
 
 

36 

 سازمانی، اختارتوجه به مسیر شغلی، س انسانی، منابع رویررد مدیریت سازمانی،فرهنگ

مانه، محر رکمدا و اسناد وضعیت واحدها، بین اطلاعات جریان چگونگی اطلاعات، فناوری

 افزارهاگروه

 37 رازینی و همکاران 1397

 شرایط سازمانی،فرهنگ)دانش مدیریت محتوای ،(پیچیدگی تمركز، ، رسمیت)ساختار

 (رهبری ها،گذاریهدف سازمانی، راهبردهای روز،به هایفناوری محیطی،

 38 همکاران ربيعی و 1399

 در امور، سازیپذیری كارمند، شفافسئولیتای و متعهد حرفه ارشد، مدیران تعهد و حمایت
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 مرحله هفتم: ارائه نتایج ترکیب

های الگوی استقرار از مؤلفه كلی یک نمای در مرور سیستماتیک فرآیند به باتوجه بخش، این در

مرور  فرآیند قسمت در ابتدا گیرد.قرار می بررسی مورد مدیریت دانش در آموزش و پرورش

 كلیه توصیفات ابتدا كه شرل این به گرفته های مدیریت دانش صورتمؤلفه استخراج ماتیکسیست

 هدف كه آننا از فرآورده، قسمت سپس در و شودشناسایی می باز كدگذاری فرآیند ها از طریقشاخص

است. در  واحد انسنام به یک رسیدن و خا  موضوع یک در علمی هاییافته كلیه این بخش تركیب
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ارائه نتایج تركیب ابتدا تحلیل كیفی كدهای باز در كنار هم قرار گرفته و با كدگذاری مندد، بخش 

شود. در ها)كدهای محوری( استخراج میموارد همپوشی و قرابت معنایی باهم تركیب شده و مولفه

ش و های الگوی استقرار مدیریت دانش در آموزها و مؤلفهادامه برای دسته بندی كردن كلیه شاخص

پرورش بر اساس یک مفهوم مشترک از طریق كدگذاری محوری بر مبنای مدیریت دانش در آموزش و 

بُعد )كد منتخب( شد، كه نتایج كدكذاری محوری و  4پرورش ارائه شده است كه مننر به شناسایی

 آورده شده است.  6منتخب در جدول شماره 
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[44], [46] 

 [57] ,[42] ,[39] های مدیریت دانشیحمایت اقتصادی از طرح پشتیبانی

 

 

 موزش وآرار مدیریت دانش در تواند به فهم بهتر الگوی استقالگوی مفهومی و چارچوب نظری می

تقرار های الگوی استوان با فراتركیب پیشینه نظری و پژوهشی، شاخصپرورش كمک كند. لذا می

عد سازمانی، بُعد بُعد كلی شامل بُعد رفتاری، بُ 4مدیریت دانش در آموزش و پرورش را در زیر منموعه 

ار لگوی استقركرد؛ در نتینه برای تدوین ابندی و تلفیق ای طبقهاجتماعی و بُعد زمینه –فرهنگی 

ه ی آن توجهاگیمدیریت دانش در آموزش و پرورش هریک از ابعاد باید مورد توجه قرار گرفته و به ویژ

-فهوسعه حرالگوی استقرار مدیریت دانش در آموزش و پرورش به عنوان راهراری برای ت 1شود. شرل 

تمام این  باشد.یمه تمام عوامل دارای ارتباط متقابل با هم طور كه آورده شددهد همانای را نشان می

 ها غیر خطی است.ابعاد بریردیگر اثرگذار هستند و رابطه بین آن
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 های الگوی استقرار مدیریت دانش در آموزش و پرورش: شاخص1شکل

 

 گیریبحث و نتیجه

 سازمان داینا تاهمی باشدها مینمدیریت دانش سازمانی از اهم وظایف مدیریت منابع انسانی در سازما

 اولا كه شود می ناشی آننا از است دانش مدیریت تمهیدات و اقدامات نتینه ترین عالی كه محور دانش

 انشد سازمان عنوان به بایست می بالادستی اسناد و ماموریت، رسالت آموزشی براساس موسسات

 شمگیرچ تحولات و اساسی تحقیقات علم، گسترش و تولید در ژرف تحولی بخش نوید همواره بنیان،

 هایوشر اتخاذ طریق از و بوده كشور فرهنگی و سیاسی اجتماعی، اقتصادی، مختلف هایزمینه در

 تغییر تحول، منشا همواره و پرداخته مذكور های زمینه در موجود موانع و مشرلات رفع به نسبت علمی

سازمان نیازمند  ابزارهای مدیریتی كه برای اجرا در یری از .(15)نمایند فراهم را اجتماعی پویایی و

ر های مؤثر بر استقراشناخت شاخص (.37) چارچوب است، استقرار سیستم مدیریت دانش است

ین و در ارشود. از این مدیریت دانش مننر به طراحی الگوهای نوین در مدیریت دانش سازمانی می

عد بُ 4در  یریت دانش سازمانی پرداخته شود. نتایجهای استقرار مدپژوهش سعی شد به شناخت شاخص

 ای سازمان یافت.اجتماعی و زمینه –رفتاری، سازمانی، فرهنگی 

ها است. بنابراین بُعد رفتاری؛ رفتار و روابط : منظور از بُعد رفتاری، همان رفتار انسانبعُد رفتاری

های (. بُعد رفتاری در برگیرنده ویژگی62باشند )انسانی، ارتباطات و الگوهای خا  به هم پیوسته می

انسانی در الگوی استقرار مدیریت دانش در آموزش و پرورش است. تحلیل پیشینه پژوهشی موجود در 

 دانش ای، مدیریترسانه ادراكی كارمندان، سواد هایهایی چون مهارتاین زمینه نشان دهند ویژگی

های انسانی نقش شود كه ویژگیها برداشت میه یافتهشخصی، انگیزش و تعهد است. با نگاهی تحلیلی ب

های این بخش از مهمی در استقرار مدیریت دانش داشته و بسترساز اصلی این رویررد است. یافته

 ( است.61) 2( و دیاب50) 1(، ژنگ35) جهاندیده و همرارانهای پژوهش در راستای پژوهش

شرار نمودن دارایی پنهان در ذهن كاركنان و تبدیل ش برای آلات ،هدف مدیریت دانش: بعُد سازمانی

(. 13)آن به یک دارایی سازمانی است تا كاركنان بهتر بتوانند به این دارایی دسترسی داشته باشند 

های آنها را  ارزش قائل شده و توانائی خودكه برای اعضاء  دیابی به این هدف دست می سازمانزمانی 

در فرآیند مدیریت دانش سازمانی، بُعد  (.14دهد )دل دانش افزایش آوری و تبا برای تولید و جمع

                                                           

1
 . Zheng 

2
 . Diab 



 

 

 

 

 

سازمانی نقش مهمی در پیشبرد اهداف مدیریت دانش دارد. تحلیل و بررسی پیشینه پژوهشی موجود 

در این زمینه نشان دهنده محورهایی چون استراتژی مدیریت دانش سازمانی، موانع سازمانی مدیریت 

ابع انسانی، كارراهه شغلی در سازمان و تناسب آن با مدیریت دانش سازمانی، دانش، رویررد مدیریت من

راهبردهای ارتقاء مدیریت دانش پداگوژیک در سازمان، رویررد مدیریت سازمانی و تناسب آن با 

مدیریت دانش، منتورینگ و كوچینگ سازمانی و فرهنگ سازمانی مؤثر بر مدیریت دانش سازمانی 

كند تحلیل و های سازمانی نقش اصلی را ایفا میها و شاخصش سازمانی، مؤلفهاست. در مدیریت دان

بررسی پیشینه پژوهشی موجود توجه به رویرردهای نوین در مدیریت دانش سازمانی چون منتورینگ و 

رازینی و های های این بخش از پژوهش در راستای پژوهشدهد یافتهكوچینگ را مورد تأكید قرار می

 ( است.63و همراران ) 1( و فیمس37) همراران

های مؤثر بر اجرای مدیریت دانش در اجتماعی از شاخص –: زمینه فرهنگی اجتماعی –بعُد فرهنگی 

ای برای سنخیت ها بسترساز فراهم كنندهها است. توجه به فرهنگ اجتماعی در سازمانسازمان

سی پیشینه پژوهشی موجود در این زمینه باشند. تحلیل و برربخشیدن به مدیریت دانش در سازمان می

 آگاهی هایی چون افزایشاجتماعی )مشتمل بر مؤلفه –نشان دهنده محورهایی چون نگرش فرهنگی 

اجتماعی( و سرمایه  عمومی و فرآیندهای افرار دانش، هدایت مدیریت زمینه در اجتماعی

مشاركتی،  و باز هایاكوسیستم اداجتماعی، این بلوغ اجتماعی، سطح دانش سرمایه به اجتماعی)توجه

اجتماعی( است. زمینه فرهنگی موجود تعیین  و هننارهای (SECI)  اجتماعی هایمدل برجسته نقش

های سازمانی است كه باید مورد توجه مدیریت منابع انسانی سازمان كننده بسیاری از متغیرها و مؤلفه

( و 40) و همراران نقی پور ایوكیهای ی پژوهشهای این بخش از پژوهش در راستاقرار بگیرد. یافته

 (است.64و همراران ) 2آنل

باشد : ایناد ساختار مدیریت دانش در سازمان نیازمند ایناد تمهیداتی درون سازمان میایبعُد زمینه

كه بستر ساز اجرای مناسب این برنامه است. مدیریت دانش سازمانی به عنوان رویرردی نوین در توسعه 

شود. تحلیل و بررسی ای سازمانی كارمندان بر مبنای بسترهای سازمانی به موفقیت مننر میحرفه

پیشینه پژوهشی موجود در این زمینه نشان دهنده محورهایی چون مبانی زیرساختی )مشتمل بر 

 نرم از دانش، استفاده مدیریت طریق از تصمیم از پشتیبانی سیستم یک هایی چون  اینادشاخص

 افزارهاینرم و هابانک رسانی روز ارتباطات، به و اطلاعات فناوری از دانش، استفاده مدیریت افزارهای

 منظور به اینترنت و اجتماعی افزارها و شبره گروه كشور، ایناد در ارتباطی زیرساخت موجود، توسعه

مدیریت های هایی چون حمایت اقتصادی از طرحدانش( و پشتیبانی )مشتمل بر شاخص از استفاده
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( و ژنگ 42) زارع و همرارانهای های این بخش از پژوهش در راستای پژوهشدانشی( است. یافته

 ( است.50)

های انگرفته و الگوهای مدیریت دانش در سازمدر این پژوهش تلاش شد تا به بررسی مطالعات اننام

ر استقرا گوی بومیاحی مدل و الساز طرها زمینهها و تلفیق آنآموزشی پرداخته شود. توجه به این مدل

یدی آورد و افق دید جدا فراهم میوپرورش كشور رمدیریت دانش متناسب با بافت و شرایط آموزش

اید بدهد. وپرورش در زمینه مدیریت منابع انسانی قرار میگذاران آموزشپیشروی محققین و سیاست

یش بها یافتگی آنوپرورش و توسعهآموزششدن، اهمیت معلمان جهانی توجه داشت كه با توجه به سیر

ابع یریت منام مداز پیش مورد توجه باید قرار گیرد؛ این مهم از طریق روال كهنه و فرسوده امروزی نظ

هبود و وپرورش ما میسر نیست و نظام آموزشی ما نیازمند بازطراحی مندد در زمینه بانسانی آموزش

 است. ازمانیه به رویرردهای نوین از جمله مدیریت دانش سای نیروی انسانی خود و توجتوسعه حرفه
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 فرهنگیان با روش تاپسیس فازیای اساتید ریاضی دانشگاه های حرفهصلاحیت بندیاولویت
 

 1مرجان معیری 

 2پروانه امیری پور 

 (15/09/1401؛ تاریخ پذیرش: 12/10/1400)تاریخ دریافت: 

  چکیده

 ها،آن عملررد كیفیت ارتقا و هستند هاشگاهدان اصلی اركان از استادان ها مسئله مهمی است ودر دانشگاه ریاضی انتخاب اساتید

 توسعهو  یابی ارز شود،می اننام تكیفی ارتقا این منظوربه كه فرایندهایی از .شودمی هادانشگاه رشته ریاضی كیفیت ارتقای به مننر

های اهریاضی دانشگ ای اساتیدهای حرفهصلاحیت بندیاولویتدف از اجرای این تحقیق ه .است ریاضی اساتید ایهای حرفهصلاحیت

های تحلیل وشتلفیقی از ر روش، و ماهیت ازنظر و كاربردی هدف، ازنظر حاضر تحقیقفازی است.  از طریق تاپسیسفرهنگیان كشور 

فه ها ر بخش شناسایی مولجامعه آماری این تحقیق با توجه به استفاده از ترنیک دلفی، د است. یاااااتحلیل -توصیفی محتوای اسنادی،

كه  ن گونه استقیق بدینفر از خبرگان با تنربه ای است كه در زمینه ریاضی فعال می باشند انتخاب گردید. متدولوژی این تح 12ل شام

 ریاضی ای اساتیدهای حرفهبرای صلاحیت مؤلفه 80در ابتدا با اننام مطالعه بر روی ادبیات موضوعی و پژوهش های مرتبط پیشین، 

 ولفهمزیر 13و  فهمؤل تهیه پرسشنامه و ترمیل كردن آن توسط خبرگان با استفاده از ترنیک دلفی به چهارفهرست گردید، كه پس از 

ای )با سه مشخصه(، حرفه ای )با سه مشخصه(، صلاحیت تواناییحرفه صورت صلاحیت دانشكه این چهار مؤلفه به تلخیص شدند

یی محتوایی، برای بررسی روا بندی شدند. ای )با سه مشخصه( دستهحرفه ژگیخصه( و صلاحیت ویای )با چهار مشحرفه صلاحیت مهارت

و  (CVI=0/90)پرسش نامه طراحی شده در اختیار اعضای خبرگان قرار گرفت و بر اساس نظرات اعلام شده، شاخص روایی محتوایی

بندی برای رتبه ومددر مرحله تعیین شد.  89/0خ محاسبه گردید. پایایی پرسشنامه با آلفای كرونبا (CVR=0/87)نسبت روایی محتوایی 

 های شهید بهشتی و فاطمه الزهرایسپرد)هرمزگان دانشگاه فرهنگیان اساتید ریاضی  نفر از پنجتعداد شده های انتخابصلاحیت

 و اندنموده تعیین شدهطراحی شنامهاااااپرس یک در را هاشاخص از هركدام اهمیت میزانكه صورت هدفمند انتخاب شدند به هرمزگان(

صلاحیت دانش حرفه ای ، توانایی حرفه  هایافته اساس بر. گرفت قرار وتحلیلتنزیه مورد روش تاپسیس فازی با استفاده از اطلاعات سپس

اط، ی ارتبقرارها دانش برای ، ویژگی حرفه ای  و مهارت حرفه ای  به ترتیب بیشترین اهمیت را داشتند و همچنین از بین زیر مؤلفه

توان شده میبا توجه به نتایج بیانین وزن دهی را به خود اختصا  دادند. های اخلاقی بیشتردانش تخصصی، مهارت تدریس و ویژگی

 ود از نتایج این تحقیق استفاده نمایند.خای اساتید ریاضی های حرفهتوانند جهت انتخاب صلاحیتهای فرهنگیان میكه دانشگاه دریافت
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 مقدمه

 بهاترین منبعی است كه هر جامعه برای پیشرفت وطوركلی نظام آموزش عالی گراندانشگاه و به

 اندردهكب سبار زیادی كات تحقیقاتی به لحاظ دانش، اعتسها و مؤستوسعه در اختیار دارد و دانشگاه

 تعیین از رتعبا مدرسان ارزشیابی (1) سیف ازنظر. شوندوب میسو پویندگان راه علم و ترقی مح

 آوریمعج مستلزم كاری چنین اجرای. است آموزشی هایبه هدف دررسیدن استادان موفقیت میزان

 اطلاعات مقایسه برای معیارهایی انتخاب و آموزشی مدرسان هایفعالیت درباره لازم اطلاعات

 پیش از هایهدف به ندازها چه تا مدرسان درباره اینره قضاوت سپس، و معیارها آن با آمدهدستبه

 موردنظر اخیر های سال در هك است مهمی هایعامل دارای مؤثر تدریس. اندیافتهدست شدهتعیین

 آن تأثیر و اداناست علمی و شخصی یهاویژگی از ناشی هاعامل این. است بوده حوزه این پژوهشگران

 .آموزشی هستند سیستم اصلی مشتریان دانشنویان، كه علتاینبه. است یاددهی -یادگیری بر روند

 هایپژوهش به توجه با. دارد دانشنویان عملررد در را تأثیر بیشترین استادان ایحرفه عملررد پس

 از یری انشنویاند استادان توسط تدریس كیفیت ارزشیابی كه یابیمدرمی زمینه این در گرفته صورت

 این در. شودمی عالی شآموز نظام كل در و هادانشرده استادان، دانشنویان، ارتقای برای هاراه بهترین

 تحصیلی وابقس و اجتماعی طبقه جنسیت، مانند سن، استادان هایویژگی كه است ذكر به لازم رابطه

 در ایزمینه یرهایمتغ را كلاسیم تراك و درسی موضوع تحصیلی، پایه و نامندمی نشانه متغیرهای را

ر برآوردن نیازها و به توانایی آموزشگر د صلاحیت آموزشگر .نامندمی یادگیری -یاددهی مسئله مورد

 گرشن وای یرپارچه از دانش، مهارت استفاده از منموعه مطالبات حرفه تدریس به میزانی كافی و با

 هایصلاحیت.  (2) م تنلی یابدمنموعه در عملررد و بازتاب معل كه اینطوریبه ،شودگفته می

 انگیزشی است كه تحقق مؤثر ز دانش، مهارت، توانایی و خواستای آموزشگران، نظامی احرفه

 های صلاحیت  كندای را فراهم میهای آموزش حرفهفعالیت

های صلاحیت، های عاطفیحیتصلا، های شناختیصلاحیت؛ ای آموزشگران شاملضروری حرفه

 . (3) است مهارتی

 دارای فرآیندهای و كاركنان معلمان، دانشنو استادان، شامل كه دستگاهی عنوانبه فرهنگیان دانشگاه

 دارای كه آموزان(ش )دان ذینفعانی با است، محیطش با متقابل هایوابستگی دارای و پیچیده و گوناگون

 استادان نیازمند داشتن هاآن تقاضاهای و نیازها كردن برآورده و دارد، ارتباط هستند گوناگونی نیازهای

 معلمان دانشنو نیاز اساس بر كه فرایندهایی از یری است. باكیفیت فرآیندهای و شایسته و باكیفیت

 تواندمی كیفیت تدریس بنابراین است. هاآن تدریس فرایند است، استادان شایستگی دهندهنشان و بوده

 حالبااین و شود گرفته نظر در معلمان دانشنو نیازهای به پاسخ برای مهم عوامل از یری عنوانبه

 خود هایهدف پیشبرد برای عالی آموزش مؤسسه هر. (4) باشد استادان شایستگی سننش برای عاملی



 

 

 

 

 

ز مؤسسات آموزش بایست هریک ارو میازاین(. 5) دارد ای بالا نیازحرفه باقابلیت انمندد تواساتی به

شده در های آموزشی، با رعایت عدل و انصاف بر اساس معیارهای تعیینعالی برای رسیدن به هدف

های ارزیابی، اقدام به بررسی عملررد اساتید خودنمایند و در پی آن افراد برجسته و ضعیف را برگه

د و با تشویق افراد برجسته، گیری صحیح نواقص احتمالی را برطرف نمومشخص كنند تا بتوان با تصمیم

 اجرای با شدن ایحرفه لزوماً  باوجوداین، جهت بهبود كیفیت آموزش سوق داد. دیگر اساتید را در

 ایحرفه رشد نیست؛ شغلی توسعه و رشد معنای به ایحرفه رشد .دهدنمی رخ هاییطرح چنین

 بالای پیچیدگی درجه كه را  خا مشاغل .است شغلی توسعه از ترانتزاعی و ترپیچیده دشوارتر،

 .كرد مهیا بهتر خدمات ارائه و تولید برای شغلی توسعه طریق از تواننمی دارند، كاركردی و ایوظیفه

 هاآن شغلی توسعه برای كه ،اساتید به آموزشی دوره چند ارائه با كه كرد فرض تواننمی ترتیب، بدین

 فقطنه زیرا باشد، ایحرفه اساتید است لازم. گیردمی صورت آنان ایحرفه رشد شود،گرفته می به كار

 در بینش ایناد برای دارد وظیفه بلره اوست، عهده بر خلق دانش برای دانشنویان به دادنیاری وظیفه

 یاری آنان به عالی، آموزش نظام هایهدف چارچوب در ها،ای آنحرفه هایمهارت پرورش و دانشنویان

 و ایحرفه توان بر تأكید با را عوامل سایر موقعیت و شرایط قادرند اساتید (،6) 1كلر عقیده به .برساند

تا  كندمی كمک ایحرفه دانش و مهارت وی گفته به دهند؛ قرار الشعاعتحت خود تخصصی -توان فنی

 به مخاطبان گیرد،می سرچشمه هاآن تخصصی-فنی مهارت و دانش از كه را پیامی اساتید بتوانند

 رشد كیفی و توسعه جهان سطح در هادانشگاه هایچالش ترینعمده از حاضر، حال در .كنند منتقل

 سه در ایحرفه مستمر توسعه مستلزم آن بهنگام سازی و ایحرفه هایشایستگی كسب .است اساتید

 و مشرل حل گروهی، كار در مشاركت مانند فردی هایویژگی و تخصصی هایمهارت فنی، دانش حوزه

 (.7) است عمومی مدیریتی هایمهارت هتوسع

 مرتبط دانش و هامهارت ارتقای و بهبود برای لازم هایفرصت كه است ثمربخش زمانی ایحرفه رشد

 رشد به كمک منظوربه اساتید هایتوانمندی شناسایی با (.8) شود فراهم انسانی منابع برای كار

 را هاآن ارتقای برای ریزیبرنامهامران  و كندمی مشخص را هاآن هایتوانمندی سطح آنان، ایحرفه

 و شناخت اساتید، ایحرفه رشد به كمک برای اقدامی هر به زدن دست پیش از .(9د)سازمی فراهم

 ایحرفه رشد به كمک برای را هاینقش آن اساس بر باید هادانشگاه رهبران كه ایزمینه از آگاهی

ای مهم و اساسی های حرفهبا توجه به مبانی نظری، صلاحیت .رددا اهمیت ببینند، خود تدارک اعضای

 است: زیراساتید به شرح 

ف و یص نیازهای آموزشی دانشنویان، تعیین اهدااموری مانند تشخ ریزی تدریس:های برنامهمهارت

 شودهای ارزشیابی مناسب برای درس را توسط مدرس شامل میهای درس، وسایل و شیوهسرفصل

(10.) 

                                                           
1 .Keller 
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های مانند تسلط بر محتوای ای تدریس به فعالیتترین مهارت حرفهعنوان مهمبههای تدریس: هارتم

 ودرس، راهبردهای مورداستفاده در تدریس، تناسب روش تدریس با شرایط امرانات، موضوع 

ک ریایی تحهای دانش آموزان، توانایی توضیح، تفسیر، نقد و بررسی مفاهیم و مطالب درسی، توانویژگی

 شودیمهای  مختلف در كلاس درس را شامل دانش آموزان برای  پژوهش و استفاده از وسایل و رسانه

(10 .) 

توانند ا تقویت مهارت كلامی و بازخورد میباستادان های برقراری و حفظ ارتباط تدریس: مهارت

 (.11) كیفیت تدریس خود را ترقی دهند

برنامه و جدول زمانی  یریت كلاس اموری مانند تنظیممهارت در مد های مدیریت کلاس:مهارت

های مختلف در بینی جایگزینبینی مواد و منابع موردنیاز، شروع و خاتمه كلاس، پیشها، پیشفعالیت

 (.12) گیردهنگام تغییرات احتمالی را در برمی

زمون، بازخورد های چون برگزاری آعالیتفدر ارزشیابی  های ارزشیابی تدریس و یادگیری:مهارت

گیری در خصو  شروع مراحل بعدی تدریس و بهبود و اصلاح روش های مدرس، تصمیمفعالیت

 (.13) شودتدریس و همچنین شیوه اجرا و زمان اجرا را شامل می

های جمعیت شناختی اساتید از دیگر عواملی است كه ویژگی های جمعیت شناختی مدرس:ویژگی

ز  ان مطرح بوده است. منظور اان عامل مؤثر در كیفیت تدریس استادعنوهای گذشته بهدر پژوهش

های جمعیت شناختی، متغیرهای چون سن، جنس، سطح تحصیلات، سابقه تدریس، نوع ویژگی

 (.10) استخدام و ... است

ری ل ضروشناخت دانشنویان قبل از تدریس استادان یری از عوام شناخت ابعاد مختلف یادگیرنده:

ی های فردی دانشنویان، شناخت نیازهادریس است. در این مرحله استادان به تفاوتدر كیفیت ت

یناد اب در ای شناخت و تنارب قبلی دانشنویان، داشتن مهارت و توانایی مطلوردانشنویان، تلاش ب

 (.14) كندانگیزه و تقویت حیطه شناختی، عاطفی و عملررد دانشنویان اشاره می

ر دیشگی انگیزه بخشیدن به دانشنویان یک چالش هم وانایی دانشجویان:مهارت تقویت انگیزه و ت

الیت های دانشنویان فعمحیط دانشگاهی است. استادانی كه در حیطه آموزش روی انگیزه و توانایی

و  كنند؛ راه سختی را در جهت دستیابی به اهداف تدریس خود پیش روی دارند. تقویت افرارنمی

انگیزه  ی مطالب علمی، تقویتویان، تقویت توانایی دانشنویان برای ارزشیابهای خلاق دانشناندیشه

جمله دانشنویان جهت مطالعه و پژوهش و مشخص كردن عناوین برای پژوهش و یادگیری گروهی از

 (.15)اهداف بررسی متغیر تقویت انگیزه و توانایی دانشنویان است



 

 

 

 

 

های اساسی مرتبط با یری دیگر از مؤلفه: های شخصیتی اخلاقی استاد در فرآیند تدریسویژگی

كه، از دیدگاه دانشنویان نسبت به طوری؛ به(10)های شخصیتی و اخلاقی اوستاستاد، تأثیر ویژگی

های شخصیتی و اخلاقی مدرس باشد تا تدریس اثربخش اساتید ممرن است بیشتر تحت تأثیر ویژگی

گیرند(. برای مثال، استادانی كه از دید دانشنویان )چقدر دانشنویان یاد می های تدریسدیگر مشخصه

نظر از سطح دانش در كننده باشند ممرن است صرفمند یا سرگرمگرم، مشتاق، مهربان، جالب، علاقه

كنند، نمرات بالاتری در ارزشیابی دانشنویان دریافت كنند. سبک موضوع یا ماده درسی كه تدریس می

های عنوان كیفیتای بودن در تدریس بهاطمینان به خود و حرفهزندگی بین فردی، جذابیت شخصی، 

  (.16)1پاتریک اندشدهمشخص ایدئالمهم  مدرس 

نظران بر اساس دیدگاه صاحب های زیر است:گویی به سؤالپی پاسخ به همین منظور، پژوهش حاضر در

ها و مؤلفهو  اندریاضی كدم ای اساتیدهای حرفههای صلاحیتمؤلفه ابعاد و و مطالعات صورت گرفته،

هایی ای اساتید ریاضی با روش تاپ سیس فازی دارای چه اولویتهای حرفههای صلاحیتزیر مؤلفه

 .هستند

 پیشینه پژوهش 

ید ای اساتپیرو اهمیت موارد ذكرشده، این پژوهش درصدد شناسایی معیارهای مناسب صلاحیت حرفه

ت ارها دسز معیاتن معیارهای مؤثر ارزیابی، به ارزش وزن هریک ریاضی دانشگاه است تا با در نظر گرف

تحقیق  ای اساتید ریاضی دانشگاه ارائه نماید. در راستاییابد و مدلی جهت ارزیابی صلاحیت حرفه

 شده است كه به شرح ذیل است:حاضر، پیشینه تحقیقات داخلی و خارجی استخراج

اساتید یک  تعیین عوامل مؤثر بر ارزشیابی آموزشی " ( در پژوهشی تحت عنوان17یعقوبی و سلیمی )

ا نویان ردانش ابعاد ارزشیابی آموزشی اساتید از دیدگاه "دانشگاه علوم پزشری نظامی در شهر تهران

 های فردی بیان كردند.های فردی، قوانین آموزشی و ویژگیكیفیت تدریس، ویژگی

های تدریس اثربخش توسط زان كاربست مؤلفهتعیین می " هشی تحت عنوانوپژ در( 18) اسلامیان

های طراحی ثربخش را در مؤلفه، شش مؤلفه تدریس ا "علمی دانشگاه علوم پزشریاعضای هیئت

های شخصیتی های روابط انسانی و ویژگیتدریس، اجرای تدریس، مدیریت كلاس و ارزشیابی ، مؤلفه

 بیان كردند.

علمی یئتهارائه مدلی برای كیفیت تدریس اعضای  " نوان( در پژوهشی تحت ع19)و همراران  سالار

 ، طراحیبعد رچهاكیفیت تدریس در دانشگاه علوم انتظامی را دارای  "در دانشگاه علوم انتظامی امین

 یان كردند.های فردی مدرس بتدریس، اجرای تدریس، ارزشیابی و ویژگی

امل تأثیرگذار بر كیفیت تدریس در بررسی عو" هشی تحت عنوانوپژ در( 20) خدیوی و سید كلان

های فردی ها نشان داد كه عوامل ویژگیاند. یافتهبا روش آمیخته اننام داده "دانشگاه فرهنگیان اردبیل

                                                           
1 .Patrick 
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ای استادان، اجرای موفق برنامه درسی، ارزشیابی آموزشی، مدیریت كلاس، فضای فیزیری و حرفه

)محیطی سازمانی( بیشترین نقش  و درون ساختاری وپرورش()آموزش دانشگاه، عوامل برون ساختاری

 را در كیفیت آموزش و تدریس دانشگاه فرهنگیان دارند.

علمی ئتبررسی كیفیت تدریس اعضای هی" ( در پژوهشی تحت عنوان21)و همراران  افروزآتش

ای و هشت رفهحبر مبنای دو مؤلفه طراحی برنامه تدریس و رفتار  "دانشگاه فرهنگیان استان خوزستان

طراحی  گرفته است. از دیدگاه همه دانشنویان، كیفیتفن به كار گرفته در مقیاس مای كو رس اننام

ه از )تمركز حفظ توجه به درس، آماده كردن، نمایش مهارت پرسشگری، استفاد تدریس استادان

كیفیت  سط وداری در حد متوطور معنیهای مختلف تدریس، بیان راهبردهای حل مسئله( بهروش

جو  كلاسی و برقراری )مدیریت كلاس، رفتار مناسب ای استاداناجرای فنون مربوط به رفتار حرفه

 ست.صورت معناداری بسیار خوب بوده امثبت( به

ت ر ابزار كیفیبررسی ساختار، روایی عاملی و اعتبا" در پژوهشی تحت عنوان (22) رضایی و گرامی پور

اط و های فردی، قدرت ارتبمل: دانش استادان، روش تدریس، ویژگیپنج عا "تدریس در علوم رفتاری

 دانند.ارزشیابی را عوامل مهم در كیفیت تدریس می

ی ای معلمان دورههای حرفهبررسی صلاحیت" در پژوهشی تحت عنوان( 23) و همراران روشن قیاس

 باطات درناوری اطلاعات و ارتكاربرد ف سه بعددر  ای معلمان راهای حرفهصلاحیت "ابتدایی شهر ساری

بندی های اخلاقی دستههای آموزشی، صلاحیت، صلاحیتایتوسعه حرفهآموزش، مدیریت آموزشی، 

 اند. كرده

ای معلمان دوره های حرفهبررسی نقش صلاحیت" در پژوهشی تحت عنوان( 24اخگر و خلیلی )

های بعاد صلاحیتامعلمان را در  ایهای حرفهصلاحیت "آموزان ابتدایی بر تربیت شهروندی دانش

ها بر تربیت شهروندی نآبه تأثیر هر یک از  بندی كرده وآموزشی، نگرشی، اخلاقی و مهارتی دسته

 .اندپرداخته

های مؤثر بر اثربخشی ترین مؤلفهتعیین مهم" تحت عنوان ی( در پژوهش25)و همراران  صدیق معروفی

این  بی بهیان كارشناسی ارشد: رهیافت مدل تحلیل سلسله مراتتدریس یک استاد از دیدگاه دانشنو

اف نتقال شفاروز، بیان شیوا و ساده و نتینه رسیدند كه تسلط بر موضوع درسی، ارائه مطالب جدید و به

تاد های مناسب برای مشاركت دانشنو در مباحث، دسترسی آسان به اسو واضح مطالب، ایناد زمینه

موقع در شناسی و حضور بهارتباط صمیمی و دوستانه با دانشنویان، وقتخارج از ساعات كلاس، 

ترم ترم و پایاننكلاس، داشتن طرح درس و ارائه آن به دانشنویان، ارزیابی دانشنویان در هر جلسه میا

 یان ارزیابی كردند.بر تدریس اثربخش یک استاد از دیدگاه دانشنو های تأثیرگذاراز مؤلفه



 

 

 

 

 

های تدریس اثربخش و ارزیابی شناسایی مؤلفه" ( در پژوهشی تحت عنوان26) یسلیمی و رمضان

یق های روابط انسانی، طرح درس مطلوب، توجه به محیط یادگیری، اننام دقمؤلفه "وضعیت تدریس

موقع، بیشترین تأثیر را بر متغیر های شخصیتی مدرس و ارزشیابی بهروش تدریس مناسب، ویژگی

 ابی كردند.تدریس اثربخش ارزی

ریس شناسایی معیارهای ارزیابی عملررد تد "( در پژوهشی تحت عنوان 27)و همراران  صاحبی

طرح  ارهایپرداخته و نتینه گرفتند كه ازنظر استادان معی "استادان با تأكید بر آموزش مهندسی

 جزوه درسی، ها و ازنظر دانشنویان ارائهبندی در جلسات كلاسی با رعایت سرفصلدرس،برنامه زمان

های استاد در دروس عملی، میزان های مناسب، میزان مهارتپاسخگویی  به سؤالات، استفاده از مثال

ترین معیارهای ارزیابی كیفیت تدریس های دانشنویی از مهمنامهها و پایانمشاركت و سرپرستی پروژه

 استادان است.

 كننده-تبیین هایمؤلفه بندیرتبه و یشناسای " عنوانی تحت پژوهش در (28و همراران ) غنچی

 كه یافتند ستد نتینه این به "تهران دانشگاه كشاورزی هایپردیس اساتید دیدگاه از تدریس كیفیت

 نتایج مچنینه. دارد اساتید تدریس باكیفیت معناداری و مثبت رابطه تدریس سابقه علمی، مرتبه سن،

 ارتباطی، هایمهارت تدریس، هایمهارت درس، رحط چون عواملی داد نشان عاملی تحلیل از حاصل

 انسواری كل درصد 74 حدود ایحرفه -فردی هایویژگی و درس محتوای در تخصص مهارت

 .كندمی مشخص را استادان تدریس كیفیت هایمؤلفه

 و ایحرفه نشانگرهای بررسی و شناسایی" هشی تحت عنوانوپژ در (29و همراران ) مطلبی فرد

 مؤلفه هشت ،"ارشد: یک مطالعه كیفی كارشناسی دانشنویان نظرازنقطه تدریس و آموزش در اخلاقی

 جانبهمهه رشد به توجه ای،حرفه تعامل محتوا، ارائه در آموزش،كارآمدی در كارآمدی اساسی؛

 ارزشیابی تدرنهای و كلاس به احترام كلاس، در مناسب بحثی فضای همراران، به احترام دانشنویان،

 .اندداده قرار شناسایی مورد بمناس

 ظرین تدریس كیفیت ارزیابی جدید فرم طراحی " هشی تحت عنوانوپژ در (30) همراران و رئوفی

 زیردست نتایج به "كلاسیک پژوهیدانش گانهشش اصول و ذینفعان هایدیدگاه اساس بر استادان

 از دیدگاه و درس موضوع بر تسلط و كلاس رهبری و اداره قدرت :علمیهیئت اعضای دیدگاه از: یافتند

 حین كاربردی هایمثال از استفاده و كلاس در موقعبه حضور درس، موضوع بر تسلط :دانشنویان

 .اندشدهمعرفی ترین معیارهامناسب درس

 از تاداناس ارزشیابی بر تأثیرگذار عوامل بررسی" هشی تحت عنوانوپژ در (31) همراران و وكیلی

 ترینمهم فوق پژوهش در. دادند اننام "سمنان پزشری علوم در دانشگاه یاندانشنو دیدگاه

 و استاد نفساعتمادبه اخلاقی،خوش استاد، ط علمیلتس دانشنویان دیدگاه از استاد ارزیابی هایشاخص

 .است بوده مطالب بیان قدرت
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 با دانشنویان سطتو علمیهیئت اعضای ارزشیابی  هشی تحت عنوانوپژ در( 32) همراران و افشار

 شیاثربخ در كه دادند اننام بیرجند پزشری علوم دانشگاه در "تحصیلی پیشرفت مختلف حسطو

 نمرات یانگینم بیشترین دانشنویان و استادان دیدگاه از :یافتند زیردست نتایج به استاد یک تدریس

 و زشیآمو مقررات رعایت علمی، توانایی تدریس مدرس، روش موارد ترتیب به را تدریس اثربخشی

 داد. اختصا  خود به مدرسی، شئون

 دانشنویان دیدگاه از توانمند استاد هایشاخص " هشی تحت عنوانوپژ در (33) همراران و نوابی

 رفتن راه و حركات درس، كلاس در موقعبه حضور قبیل از معیارهایی" بابل پزشری علوم دانشگاه

 كلاس در پذیریانعطاف روز،به اطلاعات درس، روی بر سمدر تسلط و تنربه كلاس، در استاد مناسب

 توانمند، استاد یک مهم معیارهای عنوانبه را آموزشیكمک وسایل از مناسب و صحیح استفاده و

 .كردند گزارش

دانشنو بر -دبررسی تأثیر روابط اجتماعی استا"ی تحت عنوان در پژوهش (34) و همراران حائری زاده

ها برای كسب نمره ارزشیابی اساتید را احترام به ترین ویژگیخود مهم "شنویانموفقیت تحصیلی دان

لت  ت عدادانشنو، داشتن علم به موضوع تدریس، داشتن طرح درس و داشتن اعتقادات مذهبی و رعای

 بیان  كردند. 

 تاری وبررسی دیدگاه دانشنویان دانشرده پرس" در پژوهشی تحت عنوان (35) همراران و قربانی

 ترینمهم "های یک استاد خوب دانشگاهیسمنان در خصو  ویژگی پیراپزشری دانشگاه علوم پزشری

 مورد رسد بر استاد تسلط ترتیب، به دانشنویان دیدگاه از دانشگاهی توانمند استاد یک خصوصیات

 و قاطعیت و ودب تدریس به مندیعلاقه و درس تنظیم و دهیسازمان نحوه بیان، شیوایی تدریس،

 كمترین كه دانشنویان بودند هاییویژگی از دریسااااات سابقه و پژوهش به مندیعلاقه گیری،سخت

 .بودند قائل آنان برای را اهمیت

بررسی كیفیت تدریس درک شده توسط " عنوان تحت ( در پژوهشی36) 1لازاریدس و بوخولز

عنی، مدیریت كلاس داری و حمایت اند. ابعاد كیفیت تدریس؛ یدر كشور آلمان پرداخته "دانشنویان

سازی شناختی دانشنویان توسط استاد، باعث كاهش استادان، باعث كاهش اضطراب دانشنویان و فعال

 شوند. خستگی دانشنویان و درمنموع این سه ابعاد باعث افزایش كیفیت تدریس می

 "و یادگیری باكیفیتبررسی ایناد احساس تدریس " ( در پژوهشی تحت عنوان37) 2و همراران سدتا

های تدریس و یادگیری مطلوب باكیفیت در در آموزش عالی اتیوپی به این نتینه رسیدند كه ویژگی

                                                           

1
 .Lazarides & Buchholz 

2 .Tadesse et al. 



 

 

 

 

 

اند از؛ آموزش مشاركتی یا تعاملی، ابعاد استادان، دانشنویان و محیط آموزشی در كشور اتیوپی عبارت

یادگیری گروهی، آموزش تعامل یا وگو و رویررد حل مسئله، یادگیری مستقل و یادگیری عملی، گفت

های یادگیری فعال، یادگیری با پشتیبانی از فناوری اطلاعات و ارتباطات و تعامل مؤثر با محتوا، روش

های درسی مناسب و تر، كتابدانشنویان و استادان در طول فرایند یادگیری، داشتن استادان باتنربه

بهتر، محیط مناسب یادگیری، دسترسی به مواد آموزشی مواد مرجع و تنهیزات و امرانات آزمایشگاهی 

 ها به منابع بهتر و اینترنت است.ضروری، داشتن زمان مناسب برای یادگیری، تنهیز كتابخانه

 "های معلمان در تدریس زبان انگلیسیبررسی قابلیت " در پژوهشی تحت عنوان( 38) 1و همراران لائو

های پداگوژیری شامل: شناخت كردند: صلاحیت بندیدسته های معلمان را در موارد زیرصلاحیت

 های یادگیری، تدوین طرح درس، تسهیل استعدادهای ذاتینظریه های دانش آموزان، درکویژگی

كاربرد نتایج  دهی فرایند ارزشیابی و ارزیابی،دانش آموزان، برقراری ارتباط بادانش آموزان، سازمان

شخصی معلمان شامل:  هایای بهبود كیفیت یادگیری تأملی. صلاحیتارزشیابی و ارزیابی، اقدام بر

عنوان الگوی پایداری، ملی، خود را به عمل بر اساس هننارهای دینی، حقوقی، اجتماعی و فرهنگ

های اجتماعی: عنوان یک معلم. صلاحیتاخلاق كاری به ننابت به دانش آموزان معرفی نمودن، داشتن

نگر و جامع، تبعیض ادل و منصف بودن، جامع بودن یعنی داشتن نگاه كلع طرف عمل كردن یعنیبی

 ساختار، های تخصصی شامل: شناختمؤثر، انطباق با وظایف كاری. صلاحیت طارتبا قائل نشدن،

و ی ایحرفه هایهای علمی حامی موضوعات آموزشی، شناخت معیارهای شایستگیمفاهیم، اندیشه

 . دهندای كه آموزش میموضوع یا رشته های پایه و تسلط برشایستگی

هشت عامل مهم  "بررسی كیفیت تدریس معلمان زبان انگلیسی"تحت عنوان  در پژوهشی(39)2ازكیا

صورت اهداف و رسالت سازمان؛ ساختار مدرسه و كلاس در مدل كیفیت تدریس در كلاس درس را به

ارزیابی برای  تفرر انتقادی در كلاس درس؛كاربرد نتایج یادگیری؛ ترویج  سازی در تدریس؛درس؛ مدل

 عنوان یک محیط آموزشی یادگیری ارزیابی كردند.ایناد كلاس درس به بهبود تدریس؛ مدیریت زمان؛

 نتینه به این "خارجی زبان تدریس كیفیت بر مؤثر عوامل" عنوانی تحت پژوهش در( 40) 3هباكووا

 محتوای معلمان، تدریس هایمهارت معلمان، صصتخ اطلاعات، فناوری از استفاده كه یافتند دست

 .است تأثیرگذار اساتید تدریس كیفیت بر دانشنویان تعداد و درسی برنامه

عنوان طراحی به ، كیفیت تدریس را "كیفیت آموزش معلمان" ( در پژوهشی تحت عنوان41) 4ایلوانیا

ت تدریس و استفاده از روش تعاملی و سازی جامع و صلاحیهای آمادهریزی، مهارتبرنامه درسی، برنامه

 مشاركتی تعریف كرده است.

                                                           
1 . Lao et al. 
2 . Azkiyah 

3 . Hubackova 
4 .Iloanya 
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 رسید نتینه این به و كرده بررسی "دانشگاهی كیفیت ارزیابی" در پژوهشی تحت عنوان (42)1كلیپا

 و یاددهی چگونگی توانایی درسی، موضوع استدلال توانایی استاد، آموزشی هایفعالیت در شركت كه

 .هستند خوب استاد یک مؤثر هایمعیار مفاهیم درک انتقال

 كنترل و فراشناختی توانایی :دانشگاه در آموزش " هشی تحت عنوانوپژ در( 43)2اپر وهمراران

 مناسب اجتماعی رابطه داشتن و عاطفی رفتاری، شناخت عوامل كه رسیدند نتینه این به  "هینانی

 .كندمی ایفا دانشگاه آموزش در را سزایی به نقش استاد

 مؤسسات در یادگیری و آموزش یادگیری سبک"  در پژوهشی تحت عنوان (44) 3انهمرار و امیرا

 سخنرانی قالب در صرفاً استاد تدریس روش كه داد نشان هاپژوهش نتایج .اندداده اننام "عالی آموزش

 تا باشد گروهی كار و مشاركتی یادگیریا ب همراه بایستی بلره بود نخواهد مؤثر یادگیری در

 . برد بالا را تدریس اثربخشی بتوان درنتینه و نماید فعال و مستقل را هادگیرندهیا

عوامل مؤثر در برقراری ارتباط بین دانشنویان و اساتید ازنظر " پژوهشی تحت عنوان در (45) 4عبیدی

ول خصوصیات آموزشی و اخلاقی استاد مانند فن بیان، رعایت اص عواملی مانند ،"دانشنویان پیراپزشری

در  ترین عوامل مؤثرهای تدریس، سطح علمی، تنربه، حفظ حرمت، احترام به دانشنو را از مهممهارت

 برقراری ارتباط بین استاد و دانشنو از دیدگاه دانشنویان ارزیابی كردند. 

ای تمرین مدرسه دیدگاه دانشنویان طرح معلمی در مورد تأثیر"عنوان تحت ( در پژوهشی 46) 5ساكا

ای آگاهی از های حرفهمهارت ، نشان داده است كه برای توسعه"ای آنانهای حرفهسعه مهارتبه تو

و ضروری است و دانشنویان طرح  شده بسیار مهمهای تدریس در یک مدل آموزشی طراحیروش

مت های قبل از خدها، آموزشهمچنین یافته .معلمی باید بتوانند از ابزار و وسایل آموزشی استفاده كنند

 ایهای حرفهو ضمن خدمت را در توسعه مهارت

 .(47) معلمان بسیار مؤثر نشان داده است

 ترالیف، تعامل، مطالب، مناسب ارائه درس، كلاس دهیسازمان كه معتقدند (48) 6و همراران برایتمن

 خشیاثرب در باید كه هستند موضوعاتی ازجمله دانشنویان موفقیت احساس و در امتحان انصاف رعایت

 گیرند. قرار موردتوجه ارزیابی استادان و آموزش

                                                           
1 .Clipa 
2 .Opre 
3 . Amira et al 
4 .Obeidi 
5 .Saka 
6 .Brightman et al. 



 

 

 

 

 

ای های حرفهفاكتورهای صلاحیت "ارتقای دانش تدریس " در پژوهشی تحت عنوان( 49)  1شولمن

 درسی و برنامهدانش موضوعی، دانش محتوایی، دانش آموزش و یادگیری، دانش  معلم دربرگیرنده

 داند. تنارب آموزشی می

 

 پژوهش روش

است كه با هدف  تحلیلی -توصیفی روش، و ماهیت ازنظر و كاربردی هدف، ازنظر حاضر پژوهش

طراحی و تعیین روایی و پایایی پرسش نامه ای جهت بررسی صلاحیت های حرفه ای اساتید ریاضی 

اننام شده است. در مرحله اول مطالعه از طریق بررسی مطالعات پیشین) با مراجعه به پایگاه های علمی 

و بررسی منلات، نشریات و مقالات مرتبط( و نظر خواهی از اساتید و متخصصان مربوطه،  معتبر

صلاحیت های حرفه ای اساتید  ریاضی و مولفه های آن برای بررسی مشخص شد و پس از آن 

سوالی به صورت پیش نویس طراحی و سپس با صلاحدید و راهنمایی استادان و  80پرسشنامه ای 

تی در نحوه جمله بندی سوالات و ساده سازی آن ها اننام شد كه تایید كننده صاحب نظران تغییرا

سوال تایید شد. مرحله دوم تعیین اعضای  17روایی صوری سوالات بود. سراننام پرسش نامه با تعداد 

خبرگان بود. اعضای خبرگان بر اساس معیارهای شناختی و صلاحیت های علمی، از افراد متخصص و 

ه ریاضی )ارایه نظر در خصو  ساختار پرسشنامه( انتخاب شدند و لیست نهایی مشتمل بر آگاه در حوز

نفر از اساتید و افراد متخصص در این زمینه از دانشگاه های فرهنگیان و تربیت دبیر شهید رجایی  12

انتخاب گردیدند. در مرحله سوم روایی پرسش نامه تعیین شد. در این مطالعه برای بررسی روایی 

 =CVRمحتوایی از روش پیشنهادی لاوشی به شرل كمی از دو ضریب نسبت روایی محتوا )

Content Validity Ratio( و شاخص روایی محتوا )CVI=Content Validity Index )

ابتدا پرسش نامه با فرمت خا  در اختیار اعضای خبرگان قرار گرفت  CVRاستفاده شد. برای تعیین 

 3تا هر صلاحیت را از نظر معیار ضرورت بر اساس طیف لیررتی  و از آن ها درخواست شد

( بررسی نمایند. پس از پاسخ های اعضای "ضروری "و   "مفید ولی ضروری "، "ضروری"قسمتی)

وارد شده و با استفاده از محاسبات  Excelخبرگان، داده های مربوطه به نظرات هر عضو در نرم افزار 

 ( تحلیل های لازم اننام پذیرفت.  1ریاضی و آماری طبق فرمول )

 

 

ne پاسخ داده اند. "ضروری "= تعداد افرادی كه به گزینه 

                                                           
1. Shulman 
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N تعداد كل افراد خبره = 

 ت منزا ونیز، سه معیار سادگی، اختصاصی)مرتبط بودن( و شفافیت)وضوح( به صور CVIبرای بررسی 

ی قرار وسط خبرگان مورد بررسقسمتی برای هر یک از مولفه ها ت 4هر كدام در یک طیف لیررتی 

و  3به مولفه كه رت برای هر معیار،  به وسیله تنمیع امتیازات موافق برای هر CVIگرفت. نهایتا امتیاز 

اس )بالاترین نمره( كسب كرده اند، تقسیم بر تعداد كل متخصصان محاسبه گردید. بر اس 4

ه شد. بعد در نظر گرفت 0/70حداقل  CVIو برای  0/50مقدار  CVRاستانداردها، میزان قابل قبول 

ی تمامی مشاهده گردید كه امتیازات به دست آمده برا CVR و CVIاز جمع بندی نتایج و محاسبه 

ر معیار  اننام پایایی زی 13معیار و  4معیار ها بالاتر از معیار قابل قبول می باشند، لذا پرسش نامه با 

روش  مه ازیین شد. برای ارزیابی پایایی این پرسش ناشد. در مرحله چهارم پایایی پرسش نامه تع

  دست آمد.ب 89/0متداول یعنی شاخص ضریب آلفای كرونباخ استفاده گردید.  ضرایب آلفای كرونباخ 

 استفاده با اساتید ریاضی ایهای حرفهصلاحیت بندی و وزن دهی معیارهایرتبه جهت پننم مرحله در

 های شهید بهشتی وز اساتید ریاضی دانشگاه فرهنگیان )پردیسنفر ا ، پنجتاپسیس فازی روش از

شده شناسایی و سیزده زیر معیار معیار چهارانتخاب شدند كه با توجه به  (هرمزگان  فاطمه الزهرا

ا ب. شده پاسخ دهندی طراحیدر پرسشنامه را نسبت به یردیگر و زیر معیارها میزان اهمیت معیارها

ای اساتید ریاضی، مدل های حرفهو استخراج صلاحیت پژوهشینه ااااااپیش توجه به مبانی نظری و

شده است تا در صورت تائید سازی در دانشگاه فرهنگیان در نظر گرفتهبرای بومی ،1در شرل  مفهومی

عنوان مدل نهایی برای اجرایی شدن در سطح های موردنظر بهخبرگان در خصو  ابعاد و مؤلفه

 رفته شود.دانشگاه به كار گ



 

 

 

 

 

 

 ای اساتید ریاضی دانشگاه فرهنگیانهای حرفهدل مفهومی پژوهش در رابطه با صلاحیتم -1شکل 

 فازی 1های پژوهش با تاپسیسروش تحلیل داده

ای اساتید از تئوری فازی استفاده های حرفهبندی معیارهای مربوط به صلاحیتبرای واكاوی و رتبه

 عدم سازیمدل ابزار تئوری، این. دهدمی نشان را انسان رفتار هنیتذ فازی، منموعه تئوریشود. می

 فرآیند فازی، منموعه تئوری .كندمی فراهم را انسان ذهنیت از نشاءت گرفته دقتیبی یا اطمینان

 كمتر منطق و دقت با رفتاری برای سنتی هایرایانه به نسبترایانه  طریق از را انسان استدلال طبیعی

 مؤثری روش یک تواندمی فازی منموعه تئوری كه است داده نشان . مطالعات(50) كندیم سازیشبیه

 گیری،تصمیم كه كندمی بیان رویررد این بنایی زیر تفرر. باشد مسائلی چنین با برخورد و بیان برای

 قلمروهای مستلزم اغلب گیری،بلره تصمیم نیست، غلط -درست سفید، -سیاه موضوع یک همواره

 دقیقاً ... و هاگزینه و معیارها ارزش فازی، هایمحیط در. است ممرن و شاید حاتاصطلا و تریخاكس

 نادقیق هایقضاوت با پیچیده فرآیند یک همواره گیریواقعی، تصمیم كاربردهای در. شوندنمی تعیین

 ممرن اقدامات پیامد ها،محدودیت كه اهداف، گرددمی اتخاذ محیطی در تصمیمات بیشتر و است

                                                           
1 . TOPSIS 
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 آن در كه است یافتهتوسعه گیریتصمیم مسائل حل برای فازی منموعه تئوری. نیست شدهشناخته

 و یون توسطتا پسیس  گیریتصمیم فن. گردندمی توصیف نامعلوم و مبهم نادقیق، صورتبه مشاهدات

 كمترین ثبت،م ایدئال حلراه از بایستی شدهانتخاب گزینه كه است یافته بسط اصلی بر اساس هوانگ

گیری تصمیم فرآیند در اصل این .باشد داشته را فاصله بیشترین منفی، ایدئال حلراه از و فاصله

 . است پذیرفتنی و شهودی اصل یک ها،انسان

 علمی، هایروش از بسیاری همانند و است برخوردار قوی ریاضی پشتوانه از گیریتصمیم فن این

 محدوده پیشنهادشده، هایفرمول صحت و قوانین اعتبار شرایط و محدوده رعایت مفروضات، و دانستن

 قسمت باملاحظه ینا در. (51است ) اهمیت حائز بسیار هابودن جواب قبولقابل شرایط و نتایج دقت

 اساتید ریاضی ایحرفه صلاحیت ارزیابی روش تشریح برای مورداستفاده نمادهای پژوهش، مسئله

 : گرددمی تشریح زیر شرح به فازی محیط دانشگاه تحت

Cj: بندیرتبه معیارهای منموعه 

:Wj بندی رتبه معیارهای اهمیت درجه منموعهj =1,2,..., n    

: Dkگیرندهتصمیم گروه اعضای منموعه        k =1,2,..., K 

: Aiموردبررسی هایگزینه       i =1,2,..., m 

 فرهنگیان دانشگاه ریاضی اساتید ایحرفه صلاحیت یابیارز فن اكنون ها،نشانه و نمادها تعریف از بعد

 :گرددمی تشریحسیس پتا  گیریتصمیم فن طریق از فازی محیط تحت

 میانگین از تفادهاس با معیارها وزن محاسبه و معیارها اهمیت درباره اساتید از اطلاعات كسب اول: گام

 منموع كه ایگونهبه است نیاز معیارها نوز و نسبی اهمیت دانستن بهدر بیشتر مسائل  -مثلثی فازی

 برای امعیاره بقیه به نسبت را معیار هر ارجحیت درجه نسبی،همیت . اشود واحد باید هاآن

 (.52) سنندمی گیریتصمیم

و  تلفیق و ارزیاب هایگزینه توسط معیارها تأمین میزان درباره اساتید از اطلاعات كسب دوم: گام

 ایحرفه هایصلاحیت ارزیابی برای كیفی معیارهای ملاحظه -گیرندگانتصمیم فازی هایایده تنمیع

 ایناب دیگر سوی از گیرندگانمبهم تصمیم و نامعلوم دانش تسخیر و سویک از دانشگاهریاضی  اساتید

 كه دهدمی ملاحظه قرار مورد را متغیرهایی زبانی، رویررد .گردد استفاده زبانی متغیرهای از كه كندمی

 توانایی عدم هنگام به رویررد، این. اندشدهارزیابی عددی هایارزش جایبه زبانی اصطلاحات وسیلهبه

 طریقه به را افراد دانش و اطلاعات نمایش امران خویش، اطلاعات و دانش دقیق بیان افراد برای

 كنندهتعریف صطلاحا منموعه یک به زبانی رویررد كاربرد به هنگام بنابراین. كندمی فراهم مستقیم

 .كرد خواهد تعیین را اطمینان ذرات عدم ، اصطلاح منموعه عناصر. است نیاز اطمینان عدم ذرات



 

 

 

 

 

 از كه اندشدهارائه  [0,1]فاصله روی بر شدهتعریف فازی اعداد طریق از اصطلاح منموعه عناصر معانی

 شدهارائه تقریبی هایارزیابی زبانی، هایارزیابی كهاین علت به .اندشدهتعریف عضویت توابع طریق

 مورد زبانی هایارزیابی نامعلومی و ابهام تسخیر برای را مثلثی عضویت توابع ما هستند، افراد توسط

 منموعه گیرندگان،دانش تصمیم و اطلاعات كسب منظوربه پژوهش این در. دهیممی قرار ملاحظه

 گردد.میتشریح   1جدول  در شانمعانی و زبانیح اصطلا

 اعداد فازی و عبارت کلامی -1 جدول

 كلامی عبارت فازی عدد

 ضعیف خیلی (1,1,3)

 ضعیف (1,3,5)

 متوسط (3,5,7)

 خوب (5,7,9)

 خوب خیلی (7,9,11)

 

 

زی قیاس فامها را به یک ماتریس بی گیری فازی ارزیابی گزینهدر این گام بایستی ماتریس تصمیم

(R
~

 شود:دست آوردن ماتریس، از روابط زیر استفاده می ( تبدیل نماییم. برای به

     nmijrR  ]~[
~

  mi ,...,2,1   nj ,...,2,1                                                
               

m ها      : تعداد گزینهnها: تعداد خبره 

Rباشند،  (a,b,c)صورتر اعداد فازی بهاگ
~
صورت بدین ،كه ماتریس بی مقیاس)نرمالیزه شده( است 

 آید:به دست می
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 در این رابطه 
*

jc
( این 3هاست. رابطه شماره )گزینهاُم در بین تمام  jدر خبره  cماكزیمم مقدار 

 كند:موضوع را بیان می

ijij cc max* 
                                                                                                   

 

V) ایناد ماتریس بی مقیاس وزین فازیگام سوم: 
~

 ) 

 (2) 

(3) 

(4) 
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   m,…=i 1,2,      n,…=j 1,2,                         nmijvV  ]~[
~

       
 

 

jijij wrv ~~~ 
    

 

~ijrدر این رابطه 
 آمده از گام دوم است. دستماتریس بی مقیاس به 

),(مشخص نمودن ایدئال مثبت فازی گام چهارم: AFPISآل منفی فازی و ایده),( AFPIS. 

),...,,( **

2

*

1 nvvvA 

                   

 

),...,,( 21

  nvvvA
 

 

 .شوده میشده توسط چِن استفاددر این روش از مقدار ایدئال مثبت فازی و ایدئال منفی فازی  معرفی

 اند از:این مقادیر عبارت

)1,1,1(* jv
                                

 

)0,0,0(

jv
    

 

 یبرا زی:نفی فاها از ایدئال مثبت فازی و ایدئال ممحاسبه منموع فواصل هر یک از گزینه گام پنجم:

 متون در بسیاری نشسن توابع منفی، ایدئال و مثبت ایدئال هایحلراه از گزینه هر فاصله سننش

 فادهاست مثلثی فازی عدد دو بین محاسبه برای رأس روش از پژوهش این در. دارد وجود تخصصی

. نمود حاسبهم زیر طریق به را فازی عدد دو فاصله بین توانمی روش این طبق بر. گرددمی

 واسطه رابطهبه دو عدد فازی به شرح زیر باشند، آنگاه فاصله بین این دو عدد فازی و   كهدرصورتی

 آید:( به دست می10) شماره
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 هاؤلفهمک از ی هر یبا توجه به توضیحات فوق در مورد نحوه محاسبه فاصله بین دو عدد فازی، فاصله

 آوریم:ال مثبت و ایدئال منفی به دست میرا از ایدئ
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صورت زیر حل ایدئال.  این نزدیری نسبی را بهاُم از راه i محاسبه نزدیری نسبی گزینه گام ششم:

 شود:تعریف می






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ii
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dd
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 بندی نمود.های موجود در مسئله را رتبهتوان گزینهساس ترتیب نزولی میبر الذا درنهایت، 

 

 های پژوهشیافته

شود: در رابطه با های پژوهشی بر اساس پاسخ به سؤالات مطرح در پژوهش بررسی و تحلیل مییافته

های هابعاد و مؤلف با ترنیک دلفی رفتهگنظران و مطالعات صورت بر اساس دیدگاه صاحب ،سؤال اول

 و نظری سوابق در متعدد هایبررسی استناد به؛ ای اساتید ریاضی كدام استهای حرفهصلاحیت

ترمیل با  كه شدند شناسایی اولیه ویژگی 80  ،2ونظرات اساتید مطابق با نتایج جدول شماره  پژوهشی

ضامین م تنداش نظر در با . پسشد تلخیص ویژگی 17 ،كردن پرسشنامه توسط خبرگان با روش دلفی 

كه  شدند بندیستهد بعد 4 در هاویژگی این بودند، شدهشناسایی گذشته مطالعات در كه هاویژگی

های توانایی مشخصه(،  4 )با ایهای حرفهمهارت مشخصه(، 3 ای )باحرفه هایدانش :از اندعبارت

 : مشخصه( 3)با  ایهای حرفهویژگی مشخصه(، 3 )با ایحرفه

 یای اساتید ریاضهای حرفههای صلاحیتها و مؤلفهحیطه -2جدول 

حیطه 

 صلاحیت

 هامؤلفه ابعاد

 

 

دانش 

 پداگوژی

 كریمای: نیرنامی و بودن دانش تدریس روزبه؛ (53) قورچیاندانش تدریس: 

(؛ 38؛ لائااو و همراااران )(54)فرزانااه و همراااران : صاالاحیت آموزشاای؛ (2)

(10) 

(11) 

(12) 
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حیطه 

 صلاحیت

 هامؤلفه ابعاد

 

 

 

 هایدانش

 ایحرفه

(؛ پاداگوژی: كاساترو 2نیازهای آنان: نیرنامی و كریمی ) شناخت فراگیران و

 (. 55) 1همراران

 

دانش 

برقراری 

 ارتباط

 

 نقسی، (56) 2و همراران نگ: آگاهی و درک دیگران و توانایی برقراری ارتباط

شاناخت  (،22) رضاایی و گرامای پاور (،58) بانی داوودی؛ (57) 3و همراران

 (. 53(، ارتباط: قورچیان )38ران ): لائو و همراهای فردیتوانایی

 
 دانش 

 تخصصی

 

 رئاوفی و همرااران (،33) نوابی و همرااران :تسلط بر مواد و محتوای درسی

 :اسااتانداردهای طراحاای و برنامااه آموزشاای؛ (35) قربااانی و همراااران (،30)

دانااش عمیااق از ؛ (42) (، ایلوانیااا18) اساالامیان (،59) محماادی و حساانی

افشااار و  (،31) وكیلاای و همراااران (،60) 4و و دوبااکگااو :موضااوع تاادریس

 (،22) رضاایی و گرامای پاور (،34) و همرااران حاائری زاده (،32) همراران

(، شاولمن 23(، روشن قیاس و همرااران )38لائو و همراران ) ،(45) عبیدی

(49). 

های مهارت

 ایحرفه

مهارت 

 تدریس

گیاری از وساایل بهره ؛(61) و همراران : صیادیتدریس در سطح یادگیرنده

: مادیریت كالاس درس؛ (46) 5، سااكا(33) نوابی و همرااران :آموزشیكمک

(؛ كیفیات تادریس: یعقاوبی و 36، لازاریدس و بوخولز )(56) و همراران نگ

 (. 17سلیمی )

 

مهارت 

برقراری 

 ارتباط مؤثر

 

(؛ 23(، روشن قیاس و همرااران )28های ارتباطی: غنچی و همراران )مهارت

 (. 38ارتباط مؤثر و برقراری ارتباط: لائو و همراران )

 

مهارت 

 فناورانه

 

كاربرد فناوری اطلاعات و ارتباطاات در آماوزش: روشان قیااس و همرااران 

  (؛62كریمی )(، 23)

مهارت 

 ارزشیابی

 

 جلساهارزشیابی دانشنویان در هار  ؛(42) كلیپا :آزمون كامل و جامع پایانی

                                                           
1 .Koster et al.  
2 .Ng & et al 
3 .Singh & et al 
4 .Gove & Dubeck  
5 .Saka 



 

 

 

 

 

حیطه 

 صلاحیت

 هامؤلفه ابعاد

 كریمای: توانایی فرایند و نتینه ارزشایابی(؛ 25همراران ) صدیق معروفی و:

دهی فرآیند ارزشایابی و ارزیاابی و كااربرد نتاایج ارزشایابی و (؛ سازمان62)

(؛ 26موقع: سالیمی و همرااران )(؛ ارزشیابی باه38ارزیابی: لائو و همراران )

 (. 20ارزشیابی آموزشی: خدیوی و سید كلان )

 

 

 

 

 

های توانایی

 ایحرفه

 

توانایی تفرر 

 خلاق

 

 (63(؛ خلاقیت و نوآوری: حاتمی )62خلاقیت: كریمی )

 (. 63پذیری فرری: حاتمی )انعطاف(؛ 64) 1مبترر: آلترمن

توانایی تفرر 

 انتقادی

یی (؛ انتقادپاذیری و تواناا39ترویج تفرار انتقاادی در كالاس درس: ازكیاا )

 (؛ 62گرفتن و دادن بازخورد: كریمی )

یی حل توانا

 مسئله

وگو رویرارد (؛ گفات21افروز و همرااران )بیان راهبردهای حل مسئله: آتش

 (؛ 65س و همراران )دحل مسئله: تا

های ویژگی

 ای حرفه

های ویژگی

 اخلاقی

(؛ 28) نچاای و همرااارانغ(، 61) و همراااران صاایادی :شخصاایت اسااتاد

(؛ 18)(، اساالامیان 26هااای شخصاایتی ماادرس: ساالیمی و رمضااانی )ویژگی

، (23(، روشان قیااس و همرااران )38داشتن اخلاق كاری: لائو و همراران )

دب و داشتن (؛ احترام و ا53: قورچیان )پذیریمسئولیت(؛ 24اخگر و خلیلی )

 (.62: كریمی )ها و اخلاقیاتوخوی خوش و پایبندی به ارزشخلق

های ویژگی

 رفتاری

(؛ شناخت رفتاری 66) ی و علیزادهرویی بنا: ادهمفروتنی و رازداری و گشاده

؛ (63) حاتمی: پشترار(؛ 43و داشتن رابطه اجتماعی مناسب: اپرا و همراران )

 (. 63) حاتمی: های دینی در كاررعایت ارزش

های ویژگی

 عاطفی 

 حااتمی :مندی به تعلیم و تربیتعلاقه(؛ 43شناخت عاطفی: اپرا و همراران )

ن نه با دانشنویان: صادیق معروفای و همراارا(؛ ارتباط صمیمی و دوستا63)

 (. 62) كریمی: مندی به فراگیرانگذاری و علاقهارزش(؛ 25)

 

 تاپسیس روش با ریاضی اساتید ایحرفه هایصلاحیت هایمؤلفه زیر و هادر پاسخ به سؤال دوم، مؤلفه

 حل روش تاپسیسبه مرا با توجه و مثلثی بر اساس اعداد فازیهستند،  هاییاولویت چه دارای فازی

اضی با توجه به نظرات اساتید ای اساتید ریهای حرفههای مربوط به صلاحیتبندی مؤلفهفازی رتبه

 : شده استنشان داده 3شماره  در جدول ریاضی

 با روش تا پسیس فازی ای اساتید ریاضیهای حرفههای اصلی مربوط به صلاحیتمؤلفهی دبنرتبه -3جدول 

 اله اید تا فاصله وزن رتبه

 منفی

 اله اید تا فاصله

 مثبت

 ردیف های اصلیمؤلفه

                                                           
1 .Alterman 
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 1 ایهای حرفهتوانایی /7810 3/62 0/26 2

 2 ایهای حرفهمهارت 12/13 2/03 0/14 4

 3 ایهای حرفهویژگی 10/54 3/56 0/25 3

 4 ایهای حرفهدانش 48/10 84/4 30/0 1

 

فازی حاكی  تاپسیس روشبا  ای اساتید ریاضیهای حرفهصلاحیت هایمؤلفهبندی نتایج حاصل از رتبه

 برخوردار است هامؤلفهاز اولویت برتری نسبت به سایر  "ایهای حرفهدانش "مؤلفهاز این است كه 

 شده است: ای اساتید ریاضی را نشان دادههای حرفههای صلاحیتبندی  زیر مؤلفهرتبه 4جدول شماره .

 ای اساتید ریاضیهای حرفههای صلاحیتدی زیر مؤلفهبنرتبه -4جدول 

 اله اید تا فاصله هامؤلفه ردیف

 مثبت

 اله اید تا فاصله

 منفی

 رتبه وزن

 8 0875/0 22/1 80/12 دانش پداگوژی 1

 1 0857/0 20/1 83/12 دانش برقراری ارتباط 2

 2 0845/0 18/1 54/12 دانش تخصصی 3

 7 0829/0 16/1 87/12 مهارت ارزشیابی 4

 3 0797/0 11/1 91/12 مهارت تدریس 5

 9 0795/0 10/1 92/12 مهارت برقراری ارتباط 6

 10 0778/0 09/1 94/12 مهارت فناورانه 7

 13 0560/0 78/0 25/13 توانایی تفرر خلاق 8

 11 034/0 014/0 989/0 توانایی تفرر انتقادی 9

 12 031/0 008/0 992/0 توانایی حل مسئله 10

 6 030/0 011/0 988/0 های عاطفیویژگی 11

 4 027/0 011/0 988/0 های اخلاقیویژگی 12

 5 024/0 014/0 985/0 های رفتاریویژگی 13

 

رقراری مؤلفه دانش بست كه فازی حاكی از این ا تاپسیس با فن ها زیر مؤلفهبندی نتایج حاصل از رتبه

ه سایر از اولویت برتری نسبت ب بهای اخلاقی به ترتیژگیارتباط، دانش تخصصی، مهارت تدریس و وی

 . برخوردار است هامؤلفه

 گیریبحث و نتیجه



 

 

 

 

 

های فرهنگیان هرمزگان اساتید ریاضی دانشگاه ایهای حرفهصلاحیتواكاوی  پژوهش حاضر باهدف

نتایج  شده است. های داخلی و خارجی  بیانو متناسب با پژوهش نیجها هایمتناسب با ویژگی

دهد كه از دیدگاه اساتید برجسته ریاضی)خبرگان(  و با های پژوهش نشان میآمده از یافتهدستبه

ای، ای، مهارت حرفهای اساتید ریاضی دارای چهار بعد دانش حرفههای حرفهروش دلفی ، صلاحیت

دانش برقراری ای ، سیزده مؤلفه، دانش پداگوژی، دانش تخصصی، ای و نگرش حرفهتوانایی حرفه

لاق، تفرر خ اناییارتباط، مهارت تدریس، مهارت ارزشیابی، مهارت برقراری ارتباط، مهارت فناورانه، تو

شده اییهای عاطفی، رفتاری و اخلاقی شناستوانایی تفرر انتقادی، توانایی تفرر حل مسئله، ویژگی

 است. 

ه ش تخصصی است كن، داطتبابرقراری ار شندا ،یژش پداگونشامل دا ،ایش حرفهنحیطه دا

بر این ابعاد  نیزها سایر پژوهش( و 54( و فرزانه و همراران )67تلی ) (، هان62كریمی ) هایپژوهش

ترین ازجمله مهم .شودی تعبیر میژش پداگوندا و تربیت كه از آن به یمش تعلن. دااندنمودهتأكید 

برای  ،شنتربیت است و این دا و مهنر تعلی دناستاد بو .باید دارا باشد مدرسهایی است كه یک دانش

و  رسدینمام ننبه سرا ،مؤثرط اد برقراری ارتبانجز با ای استاد بودنضروری است.  ،تحقق چنین هنری

 طارتبا ش برقرارینادیازمند ن ،یادگیری قلمداد شود هایفرصت د اینادكنندهنبرای اینره بتوااستاد یک 

ش ندا اد یکنیاراهد و با ناز اثر عملررد خود  ف،الگوی ارتباطی ضعی کد ینابا ای ،اخواستهناست تا 

  .داد كننمناسب را ای تهور و بروز ارتباطاظبستری برای  ،مؤثر ،طبرقراری ارتبا ممتراك

 تمهار ،تدریست ای است كه شامل مهارهای حرفهحیطه دیگر موردتوجه این پژوهش حیطه مهارت

(، كاسترو 68آوا لوس ) هایاست كه پژوهش ارزشیابی تو مهار نهراناوف ت، مهارطارتبا برقراری

اند. ای صحه گذاشتههای حرفهحیطه صلاحیت بر اینهای موردبررسی و سایر پژوهش( 55همراران )

 استادو كلیدی  ممه فایظتوان یری از ومی م،طور حتاما به ،امیدنتدریس  فقطتوان ن را استاد بودناگر 

 دیگر تداعیرو تدریس با ی استادیچنان مبرم است كه گاهی  تاین مهار تت. ضرورسندا را تدریس

 زیادی به كیفیت تدریس او اشاره دارد تبه درجا لمشود و اساساً كیفیت هنر معلمی یک معمی

 نیف-آموزشی و تربیتی را در یک ساختار علمی ممفاهی،عال فضای مثبت و فد در یک ناینره بتوا

تدریس ازجمله  ترو مهارد كند. ازایننارصت یادگیری برایشان ایفتقل كند و ان مننویشنبه دا

  تیازمند مهارنخود  ،كلاس نهایی است. تدریس مؤثر مدرسانهای محوری صلاحیت

 بستری برای وقوع یک تدریس ،، اینادشدهطد در ارتبانبتوا استادمؤثر است تا  طبرقراری ارتبا

 های یکترین مهارتازجمله مهم ،مؤثرط برقراری ارتبا تمهار ،روازاین ،كند مراهفمناسب را 

 د آننو مان تو ارتباطا تناوری اطلاعافهای ر بر مهارتظانه كه نناوارف تخواهد بود. مهار استاد

 سرعت خود را ارتقاموجود به ناتگیری از امراند با بهرهنبتوااساتید سبب خواهد شد كه ،است 

 كند فراهمش نشنویانتواند مسیر درستی برای عملررد خود و دامی ستادیا ،هایتاً اینرهندهند. 

 ارزشیابی به تداشته باشد. مهار انشنویانشد ارزشیابی درستی از عملررد خود و دنكه بتوا
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 صورت مداوم خود و عملرردش را مورد پایش و بررسید بهندهد كه بتوااین امران را می استاد

 .قرار دهد

 هایناییضر حیطه تواادر پژوهش ح اساتید ریاضیای های حرفهتحیطه سوم صلاحی

(، 64) آلترمنله است كه حل مسئ ،تقادینتفرر ا ،ر بر ابعادی ازجمله تفرر خلاقظانای است كه حرفه

 های آنبر این بعد و مؤلفه ،ها پرداخته استها بررسی آنسایر پژوهش و( 63حاتمی)

 یاستاددیشیدن است و نهای جدید تفرر و ااد روشنصحنه ای ودناستاد ریاضی باند. تأكید داشته

 خواهد

 نیزا توسعه دهد كه خود ر نشنویانرری دافپذیری تر انعطافست كه به شرلی مناسبنتوا

 ر خلاقایی تفرنرو توارا دارا باشد. ازاین تاد الگوهای ذهنی متفاونوان ایتتفرری خلاق داشته و

 هكایی دیگری نتوا ،رود. از طرف دیگردر كلاس نهایی به شمار میریاضی اساتید های ازجمله ویژگی

 ه در پژوهشتقادی است كنشود تفرر ارد میفدیشیدن یک ندن الگوی انو ماندید و نسبب ت

 ی شدنیده و انتزاعچناوری و پیفو  مبر آن تأكید شده است. با گسترش روزافزون عل نیزحاضر 

 لیلی قویایی ذهنی تحنیازمند توانرایندها ، فمحتواها، رخدادها ایی تحلیل نتوا ،ینسانجهان ا

 پذیرشی از تحلیل وقایعنی قابلف-های علمیها گزارهد با استفاده از آننرد بتوافاست تا 

داد ی قلمنهاجدر تراز  استاد ریاضییک  تومازایی ذهنی/تحلیلی از ملنتوا ،روبه دست دهد. ازاین

 .شودمی

 ازجمله ادیابع شامل كه است بوده ایحرفه هایویژگی حیطه پژوهش این توجهمورد حیطه آخرین

(، كاسترو 54های فرزانه و همراران )پژوهش در و است ارتباطی و عاطفی اخلاقی، رفتاری، هایویژگی

 است. استاد بودن رفتهقرارگ ها موردتوجه( و سایر پژوهش62(، كریمی )63(، حاتمی )55همراران )

 ایحرفه هایویژگی ابعاد ترینمهم ازجمله اخلاقی هایویژگی روازاین است فاضله انسانی اخلاق یک

بیان،  در جسارت ستیدر و صداقت استاد، شخصیت ادب، و پذیری، احتراممسئولیت معلم است. یک

 با داست. برخور هانیج تراز استاد اخلاقی هایویژگی سازنده هاویژگی این مانند و كلام عفت و تعهد

 قلمداد ایحرفه هاییویژگ ابعاد مهم دیگر از است استاد عاطفی هایویژگی دهندهنشان كه هینانات

پژوهش  این در شدهشناسایی مورد ایحرفه هایصلاحیت شد، عنوان آنچه به بنا طوركلیبه .شودمی

ای حرفه هایحیتاز صلا كاملی منموعه كه است ویژگی و  توانایی مهارت، دانش، حیطه چهار شامل

 بر حاكم فرری الگوی دهند. بر اساسمی قرار تأیید مورد نخبگان و خبرگان ازنظر را اساتید ریاضی 

 شود:می ارائه اساتید ایحرفه هایمورد صلاحیت در زیر پیشنهادهای حاصله نتایج و حاضر پژوهش



 

 

 

 

 

 ایحرفه هایدانش صلاحیت دبع ازنظر اساتید ریاضی دانشگاه فرهنگیان هرمزگان، حاضر پژوهش در

 یک اساتید ریاضی ایحرفه بعد دانش به مداوم توجه وجودبااین اما است داشته مطلوبی وضعیت

 دارد؛ دتندی و روزآوریبه به نیاز مداوم صورتبه دانش چراكه است مداوم ضرورت 

شگاه مدیران و مسئولان دان شده در این تحقیق، بهتر استهای شناساییها و زیر مؤلفهبا توجه به مؤلفه

های مدل پیشنهادی توجه ای اساتید ریاضی به مؤلفههای حرفهدر ارزشیابی عملررد سالیانه صلاحیت

 ویژه كنند؛

ها  را علمی ریاضی اعلام شود تا آنطور شفاف به استادان و اعضای هیئتشده بههای شناساییشاخص

 های آموزشی مدنظر قرار دهند؛در كلاس

ای های حرفههای صلاحیتعلمی ریاضی با ابعاد و مؤلفهمنظور آشنایی بیشتر اعضای هیئتبه

 های آموزشی سالیانه برگزار شود؛شده، كارگاهشناسایی

 ود؛اهم ششرایط  ساختاری و محیطی مناسب برای تسهیل استفاده از مدل پیشنهادی در دانشگاه فر

عنوان ه فرهنگیان، بهی برای اساتید ریاضی در دانشگااهای حرفهبا توجه به اینره شاخص دانش

شده است، در انتخاب  مصاحبه برای جذب اساتید ریاضی ترین شاخص در مدل پیشنهادی معرفیوزین

 ای باید كرد.های برای تدریس توجه ویژبه ویژگی دانش حرفه

 

 مراجع

[1]. Saif  A.A. Educational Psychology (Psychology of Learning and Education), 

Tehran: Agah Publications; 2011. 

 

[2].Niknami M, Karimi F. A study of the professional competencies of  general 

education teachers and presentation of an appropriate conceptual 

framework.2009:1-22. 

 [3]. Bjekic D, Krneta R, Milosevic D. Teacher education from e-learner to e-

teacher: Master curriculum. Turkish Online Journal of Educational Technology-

TOJET. 2010 Jan; 9(1):202-12. 

[4]. SH, N., J, P., GH, N., B, J. On the Relationship of Self-efficacy and 

Organizational commitment to Teaching Quality of Faculty Members in Zone of 

Islamic Azad University. Journal of New Approaches in Educational 

Administration, 2013; 4(15): 21-44. 
 [ 5].Hajizadeh E AM. Methods and statistical analyzes with the new approach to 

research 
method. Jahade daneshgahi. 2012 

[6]. Hosseini  M . Strategies and methods for upgrading and developing the 

capabilities   and skills of academics, the first higher education seminar in Iran, 

Tehran; 2001. 

[7]. Keller G. The new demographics of higher education. The review of higher 

education. 2001;24(3):219-35. 



 

 

 

 

 

 

   

،24 ، مرجان معیری، پروانه امیری پور           ..ی.هاتیصلاح یبندتیاولو                        

[8]. Roscoe J. Continuing professional development in higher education. Human 

Resource Development International. 2002; 5(1):3-9.  

[9]. Ackfeldt AL, Coote LV. A study of organizational citizenship behaviors in a 

retail setting. Journal of business research. 2005; 58(2):151-9. 

[10]. McLean M, Cilliers F, Van Wyk JM. Faculty development: yesterday, today 

and tomorrow. Medical teacher. 2008; 30(6):555-84. 

[11]. Yousefzadeh  M.R , Mohebbi A, Shah Moradi  M. Qualitative teaching in 

higher education. Tehran: Amin University of Law Enforcement Sciences 

Publications; 2017. 

[12]. Yazdani E, Soleimanpouromran M. The Relationship between 

Communication Skills and Quality of Teaching in University Lecturers from the 

Viewpoint of Medical Students. Journal of North Khorasan University of Medical 

Sciences. 2018; 9(4):82-9. 
[13]. Shabani H. .Educational skills. Twenty-ninth Edition . Tehran: Sama t ; . 

[14].Maleki  H . Basic teaching skills. First Edition, Tehran: Ayizh 

Publications;2017.  

[15]. Jenaabadi H, Nastiezaie N. Comparing the Current and Desired State of 

Teaching Professional Ethics among Faculty Members; University of Sistan and 

Baluchestan. Education Strategies in Medical Sciences. 2015; 8(5):317-22. 
[16]. Bameni Moghadam, M., Rafiey, S. Evaluation of Teaching Quality of 

Faculty Members in Higher Education Institutions: A case study of Faculty of 

Economics at Allameh Tabataba'i University. Quarterly of Educational 

Measurement, 2017; 8(29): 1-22.  
[17]. Patrick CL. Student evaluations of teaching: effects of the Big Five 

personality traits, grades and the validity hypothesis. Assessment & Evaluation in 

Higher Education. 2011; 36(2):239-49. 

[18]. Yaghoubi M, Salimi M. Determining the factors affecting faculties' 

educational evaluation in a military university of medical sciences in Tehran, Iran. 

Journal of Military Medicine. 2018; 20(1):73-82. 
[19]. Eslamian H. Evaluation of application measure of effective teaching 

components by faculty members of Isfahan University of medical science based on 

the of. Journal of Medicine and Cultivation. 2018; 27:190-203.  
[20]. Salar, R., Mohammad Khani, K., Mohammad Davoudi, A. Presentation of A 

Model for Teaching Faculty Members in Amin Police University. Resource 

Management in Police Journal of the Management Dept, 2018; 1397(24): 185-210. 
[21]. Khadiv, A., Seyed Kalan, S. Affecting Factors on teaching quality in 

Farhangian University (Case Study: College of Ardabil). Educational and 

Scholastic studies, 2018; 7(1): 39-70. 



 

 

 

 

 
[22]. Atashrouz M, Pourmoghadasian AM, Marashi SM. Investigating the teaching 

quality of faculty members from the perspective of students; the case of branches 

of Farhangian University in Khuzestan Province. Educational Measurement and 

Evaluation Studies. 2018; 8(23):49-79. 
[23]. Rezaii A, Grami Pour M. Structure, factorialvalidityand Reliability, quality 

of teaching instrument inthe Behavioral Science. PSYCHOMETRY. 2017; 

5(20):103-25. 
[24]. Roshan Ghiyas E, Saadat T, Valipour Kotnaei  M & Yasai F. Evaluation of   

qualifications of primary school teachers in Sari, 2nd International Conference on 

Management and Social Sciences; 2017. 
[25]. Akhgar  M , Khalili  M. Investigating the role of professional qualifications 

of primary school teachers on student citizenship education, Second National 

Conference on Teacher Education, Isfahan; 2017. 

[26]. Sadigh Maroufi  S, َ Mohammadi A, Mousavi M, Raadabadi M. study of most 

important factors influencing the effectiveness of teaching from viewpoint of 

graduate students: AHP model approach. jmed. 2014; 9 (3) :58-66 
[27]. Salimi, J., Ramezani, G. Identification of the Components of Effective 

Teaching and Assessment of Teaching Case Study: University of Applied Science 

of Kurdistan Province). Educational Measurement and Evaluation Studies, 2015; 

4(8): 33-61. 
[28]. Mahmoudi Sahebi, M., Nasri, S., Gholinia, H. Identifying Criteria for 

Evaluating Teaching Performance of Faculty Members with Emphasizing on 

Engineering Teaching. Technology of Education Journal (TEJ), 2013; 7(3): 203-

212.  

[29]. Ghonji M, Hosseini S. M  & Hejazi Y. Identification and ranking of factors 

explaining the quality of teaching from the viewpoint of faculty members of 

agricultural campuses of Tehran University. Journal of Agricultural Extension and 

Education Research, 2012;5(3): 31-40 . 

[30]. Motallebifard A, Navehebrahim A, Mohsenzadeh F. Recognizing 

professional and ethical indicators in university teaching from the perspectives of 

postgraduate students: a qualitative approach.2012;9-16. 

[31]. Raoufi SH, Seikhian A, Ebrahimzade F, Tarahi MJ, Ahmadi P. Designing a 

novel sheet to evaluate theoretical teaching quality of faculty members based on 

viewpoints of stakeholders and charles E. Glassickś scholarship principles. 

Hormozgan Medical Journal. 2010;14(3):167-76. 
[32]. Vakili A, Hajaghajani S, Rashidy-Pour A, Ghorbani R. An investigation of 

factors influencing student evaluation of teacher performance: A comprehensive 

study in Semnan University of Medical Sciences. Koomesh. 2011;93-103. 
[33]. Afshar M, Taheri MH, Ryasi HR, Naseri M. Evaluation of faculty members 

by students with different educational development. Journal of Birjand University 

of Medical Sciences. 2010; 17(2). 



 

 

 

 

 

 

   

،26 ، مرجان معیری، پروانه امیری پور           ..ی.هاتیصلاح یبندتیاولو                        

[34]. Navabi N, Jahanian I, HAJ AM, Parvaneh M. Criteria for a desirable teacher 

from the view point of students of Babol University of Medical 

Sciences.1389,12(5):7-13. 

[35]. Haerizadeh SA, Asgharpour A, Noghani M, Miranvari A. Investigating the 

impact of student-faculty member interactions on students’ educational 

achievement. Journal of Social Sciences. 2009 ;1:27-51. 

[36]. Ghorbani R, Haji-Aghajani S, Heidarifar M, Andade F, Shams-Abadi M. 

Viewpoints of nursing and para-medical students about the features of a good 

university lecturer. Koomesh. 2009; 10 (2) :77-8 
[37]. Lazarides R, Buchholz J. Student-perceived teaching quality: How is it 

related to different achievement emotions in mathematics classrooms?. Learning 

and Instruction. 2019; 61:45-59. 

[38]. Tadesse T, Manathunga CE, Gillies RM. Making sense of quality teaching 

and learning in higher education in Ethiopia: Unfolding existing realities for future 

promises. Journal of University Teaching & Learning Practice. 2018; 15(1):4. 

[39]. Lao HA, Kaipatty GJ, da Costa Jeronimo A. A Study on Teachers’ 

Competency In Teaching English At SMA Negeri .Inprosiding Seminar National 

& Internasional; 2017:1(2). 

 [40]. Azkiyah SN, Mukminin A. In search of teaching quality of EFL student 

teachers through teaching practicum: lessons from a teacher education program. 

CEPS Journal. 2017; 7(4):105-24. 

[41]. Hubackova S. The importance of foreign language education. New Trends 

and Issues Proceedings on Humanities and Social Sciences. 2016; 2(5). 

[42]. Iloanya J. Quality teacher education in Botswana: A crucial requirement for 

effective teaching and learning. Literacy Information and Computer Education 

Journal (LICEJ), Special Issue. 2014; 3(1):1743-9. 
[43]. Clipa O. The profile of the academic assessor. Procedia-Social and 

Behavioral Sciences. 2011; 12:200-4. 

[44]. Opre D, Calbaza-Ormenisan M, Opre A. University teaching: didactic 

expertise reflected by metacognitive abilities and emotional control. Procedia-

Social and Behavioral Sciences. 2011; 29:670-7. 

[45]. Amira R, Jelas ZM. Teaching and learning styles in higher education 

institutions: Do they match?. Procedia-Social and Behavioral Sciences. 

2010;7:680-4. 

[46]. Obeidi N. Effective factors on the communication between students and 

faculty members in the viewpoint of paramedical students.2010;3 (3): 133-136. 

[47]. Saka AZ. Hitting two birds with a stone: Assessment of an effective 

approach in science teaching and improving professional skills of student teachers. 

Procedia-Social and Behavioral Sciences. 2009;1(1):1533-44. 



 

 

 

 

 
[48]. Chansiri W, Srisa-ard B. Core Competency of Universities Supporting-Line 

Administrators in Thailand. The Social Sciences Journal. 2009;4:128-32. 

[49]. Brightman HJ, Elliott ML, Bhada Y. Increasing the effectiveness of student 

evaluation of instructor data through a factor score comparative report. Decision 

Sciences. 1993;24(1):192-9.  

[50]. Shulman LS. Those who understand: Knowledge growth in teaching. 

Educational researcher. 1986;15(2):4-14. 
[51]. Chen SJ, Hwang CL. Fuzzy multiple attribute decision making methods. 

Fuzzy multiple attribute decision making. 1992:289-486. 

[52]. Kani H. M. A, Ali Ahmadi, H. R. &  Ali Ahmadi, A.Prioritization of study 

plans for the development of the country's telecommunications using decision-

making techniques with multiple criteria, Approach 27;2003. 

[53]. Ghodsipour  H . Topics in Multi-Criteria Decision Making: A Hierarchical 

Analysis Process. Amirkabir University of Technology;2001. 

[54].Ghorchiyan  N. Details of Teaching Methods, International Association for 

Scientific Participation, Ministry of Education, Tehran: Iran;2001. 

[55]. Farzaneh  M, Poorkarimi  J &  ezati, M. Studying Relationship between 

Professional Competencies a nd Psychological Empowerment of High School 

Teachers in the County of Shirvan. Research in School and Virtual Learning, 

2015; 2(8): 69-88. 
[56]. Koster B, Brekelmans M, Korthagen F, Wubbels T. Quality requirements for 

teacher educators. Teaching and teacher education. 2005; 21(2):157-76. 

[57]. Ng W, Nicholas H, Williams A. School experience influences on pre-service 

teachers' evolving beliefs about effective teaching. Teaching and teacher 

education. 2010 1; 26(2):278-89. 

[58]. Singh S, Pai DR, Sinha NK, Kaur A, Soe HH, Barua A. Qualities of an 

effective teacher: what do medical teachers think?. BMC medical education. 2013; 

13(1):1-7. 
 [59]. Banidavoodi S. The comparison of characteristics of effective teaching from 

students’ perspective in Ahvaz Jundishapur University of Medical Sciences. 

Biannual Journal of Medical Education Education Development Center (edc) 

Babol University of Medical Sciences. 2014; 2(2):7-13. 

[60]. Mohammadi R, Hasani A. Investigating the effect of lesson study process on 

teachers professional development. 2019: 1-18. 

[61]. Gove A, Dubeck MM. Assess reading early to inform instruction, improve 

quality, and realize possibilities. Annual Review of Comparative and International 

Education 2016; 2016  
[62]. Sayyadi M, Vahabi A, Vahabi B, Roshani D. Students' viewpoints on the 

effective teaching and related factors in Kurdistan University of Medical Sciences 

and Islamic Azad University, Sanandaj Branch, 2015. Scientific Journal of 

Kurdistan University of Medical Sciences. 2016; 21(1). 



 

 

 

 

 

 

   

،28 ، مرجان معیری، پروانه امیری پور           ..ی.هاتیصلاح یبندتیاولو                        

[63]. Karimi  F. Study of professional qualifications of primary school teachers. 

Journal of Educational Leadership and Management.2009; 2 (4), 164-165 

[64]. Hatami H. Designing a model for evaluating the performance of elementary 

school teachers. PhD Thesis in Educational Management, Islamic Azad 

University, Science and Research Branch;2005. 

[65]. Alterman AI, Cacciola JS, Ivey MA, Coviello DM, Lynch KG, Dugosh KL, 

Habing B. Relationship of mental health and illness in substance abuse patients. 

Personality and individual differences. 2010; 49(8):880-4. 
[66]. Tadesse T, Manathunga CE, Gillies RM. Making sense of quality teaching 

and learning in higher education in Ethiopia: Unfolding existing realities for future 

promises. Journal of University Teaching & Learning Practice. 2018; 15(1):4. 

[67]. Adhami A, Mohammad Alizadeh S. The study students Veiws about faculty 

academic Advising and consulting duties in k erman university of medical 

sciences in second semester in 2006. Strides in Development of Medical 

Education. 2009; 5(2):94-101. 
[68]. Huntly H. Teachers’ work: Beginning teachers’ conceptions of competence. 

The Australian Educational Researcher. 2008; 35(1):125-45. 

[69]. Avalos B. Teacher professional development in teaching and teacher 

education over ten years. Teaching and teacher education. 2011; 27(1):10-20. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 





 

 

 

 فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی 

 247-262، 1401، پائیز 34سال نهم، شماره 
Quarterly Journal of Training and Development of 

Human Resources DevelopmentVol.9, No 34, 247-262 

 

 کار و رفاه و امور اجتماعی ،ارائه مدل بالندگی منابع انسانی در وزارت تعاون
 

 1محسن اکبری*

 2ابوالقاسم دلخوش کسمایی 

 3محمود صفری

 (23/12/1400؛ تاریخ پذیرش: 17/06/1400)تاریخ دریافت: 

  چکیده
رت رفاه كار و وزا مطالعه موردی:)ی و توسعه بالندگی كاركنان دولتی هدف پژوهش حاضر ارائه مدلی برای شناسای

ری روش گردآو ده است.شكمی( اننام  -است. این پژوهش از نظر هدف كاربردی و به روش اكتشافی )كیفی (امور اجتماعی

ونه گیری می( بوده است. در بخش كیفی از طریق روش نمك -ها در بخش كیفی بر اساس روش اكتشافی )كیفیداده

ر اجتماعی شهر تهران نفر از كاركنان وزارت رفاه كار و امو  237تعداد نفر انتخاب شدند.  12هدفمند و اصل اشباع نظری 

خته های بخش كمی از طریق پرسشنامه محقق ساساكن در شهر تهران، در این پژوهش همراری كردند. گردآوری داده

وش تحلیل ردر بخش كمی  كدگذاری باز، محوری و انتخابی تحلیل شدند. صورت گرفت. در بخش كیفی داده ها از طریق

مدل، به  جهت بررسی برازش اننام شد. Smart PLS و  SPSS 16افزارها به روش توصیفی و استنباطی از طریق نرمداده

ن ضریب چنیپایین و نسبت كای دو به درجه آزادی كمتر از سه، هم  X2؛ پرداخته شد كه وجودRSو   X2،Rبررسی 

های برازش مناسب مدل بود. نتایج تحقیق نشان داد كه شاخص شده محاسبه شده؛ نشانتعیین و ضریب تعیین تعدیل

بالندگی  وی سازمانی الندگاصلی بالندگی كاركنان وزارت كار عبارتند از بالندگی اخلاقی، بالندگی فردی، بالندگی فرآیندی، ب

 ای. حرفه
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 مقدمه

ها در سطح جهان و گیر در پدیدههای جدید، تفسیرات وسیع همهبا توجه به پیدایش پدیده

گیری مفاهیم جدید و از دست دادن اهمیت مفاهیم قبلی در عصر جدید نوع جدیدی از شرل

های خاصی ها و توانمندیادی شرل گرفته است لازم است كه افراد به آگاهیتحولات علمی و اقتص

ها به وجود آمده برخوردار باشند در عصر كنونی دیگر فرصت انتخاب برای مواجهه با پیچیدگی

خصو  نیروی  در اطلاعاتی های جدید را بپذیرند.ها منبور شوند فناورینداشته باشیم و سازمان

 در و سازمان داخل در شخصی تعاملات و افراد رسمی و غیر رسمی نیروها وجود دارد انسانی و ارتباطات

 عوامل و انسانی منابع هماهنگی (، استراتژی2، 1توسعه ) مورد در اطلاعات ها وبر روی داده بالا سطوح

 یهاسیستم ترینحساس و مهمترین از یری به خدماتی هایسازمان دارد. در حال حاضر تمركز خارجی

های جدید و به ذینفعان خویش منبور به ارائه خدمات از طریق فناوری اندشده تبدیل جامعه خدماتی

 در .شوندمی اداره رقابتی انگیزتشگف تحولات با كه روی آوردند و لازم است به دانش روز مسلط باشند

 وقت بیشترین زیرا .دندارن اختیار در كاركنان كنترل برای چندانی فرصت ارشد مدیران شرایطی چنین

 سایر نتینتاً .گردد سازمان خارج هایچالش با مواجه در داخل محیط شناسایی صرف بایستمی هاآن

 به توانند،می صورتی در نیروی انسانی سازمان و واگذار گردد كاركنان عهده به بایست،می روزمره وظایف

-و هدف بوده برخوردار لازممهارت و نگرش از دانش،  كه برآیند سازمانی وظایف عهده از شرل مطلوب

 پرورش صورت در كه است این پژوهشگر اصلی دغدغه بنابراین سازمان واقف باشند. های خرد و كلان

 مشتریان با آنان ارتباطات و كاركنان بالندگی بر موفق و مؤثر هایبرنامه كارگیری به و كاركنان درست

 برای را رقبا، سایر به نسبت پایدار رقابتی مزیت یک سازمانی بالندگی و توسعه بر تأثیر با توانمی

 در بیشتر چه هر شناخت و بررسی به تا تلاش بر این است پژوهش این در لذا. آورد ارمغان به سازمان

. قطعاً بدون نیروی انسانی شود پرداخته به عنوان سرمایه اصلی سازمان نیروی انسانی بالندگی خصو 

رسیدن  در اساسی نقش نیروی انسانی رسیدن به اهداف سازمانی غیر ممرن است.ای كارآمد و حرفه

 در عمومیت از پیش توانمندسازی، اصطلاح .دارد هاسازمان نابودی و شرست یا سازمان به موفقیت

ها اجتماعی، بحث كارآیی و اثربخش سازمان سیاست، علوم علم :نظیر هاییرشته مدیریت؛ در رشته

گیرندگان چه در سطح صف و چه در سطح ستاد مورد توجه سازان و تصمیمتصمیم مورد توجه جدی

 برای لازم وسایل و منابع به دست آوردن»معنای  به را توانمندسازی پردزان حوزهنظریه بوده است.

« كنند استفاده خود مصالح جهت در هاآن از و بوده رؤیت قابل هاآن برای كه ایگونه به نیروی انسانی

 اخلاقی بنیادهای سازیهپیاد و صحیح مدیریت به دنبال ای بودن؛حرفه توسعه. (4اند )عریف كردهت

 نیازمند آن كاربست و بوده آموزشی هاینظام از جمله هانظام یهمه در اعتماد از فضایی بر نظامند

 و . شناسایی(5ت )اس نگرآینده حال و نگاه بر مبتنی فرهنگی بسترسازی و بخشیآگاهی مداوم، آموزش

. است مهم فرایند این موفقیت برای مشاركت به مرتبط خروجی هایشاخص ویژه به هاشاخص تدوین



 

 

 

 

 

دهد به طور مداوم به دنبال بهبود و اصلاح باشند بسیار عالی خواهد بود. لذا به مدیران این امران را می

یرندگان در سطوح مدیریت به این سطح گسازان و تصمیماز نظر پژوهشگر لازم است مدیران ما تصمیم

و  گذاری نگاه كنند. مسلم است آموزش مبتنی بر برنامهبلوغ برسند كه مبحث آموزش به عنوان سرمایه

های ترویی و پایانی و همچنین در نظر ریزی، نهایتاً ارزشیابیبراساس نیازسننی چه در سطح برنامه

 دنبال به مداوم طور به دهدمی امران ا به آموزش اینگرفتن سننش آغازین و انتخاب هدفمند نیروه

 (.7، 6بود ) خواهد عالی بسیار باشند اصلاح و بهبود

 مروری بر ادبیات نظری

 پیشینه بالندگی سازمان )کارکنان(

آغاز  18 در قرن بایست از پیدایش شروع انقلاب صنعتیپیدایش مبحث بالندگی سازمانی، را می

ت در تمامی میلادی یک رشته تغییرا 19و آغاز قرن  18های آخر قرن در سالصنعتی  دگرگونید. كر

ن بحث پردازا. یری از نظریههای گوناگون دنیا به وجود آمدهای صنعتی و شیوه مدیریت سازمانروش

-ی در سازمانكند: بالندگی سازمانی نیرومند كردن آن نیروهای انسانبیان می گوردن لیپتبالندگی 

. ا كندست پیدهای خود دبخشد تا آن سازمان بتواند به هدفاركرد نظام زنده را برتری میهاست كه ك

-دگی سازمانی را میكنند: بالنبیان می و ماتیو مایلز ریچارد اشماکپردازان بحث بالندگی یری از نظریه

 ظام، ازنتقاء رریزی شده و ماندگار دانست كه دانش لازم را برای به اتوان یک همّت و تلاش برنامه

یان ب بریسكریس آرم. همچنین بنددمنراهای متعدد به خود توجه كردن و خود بازشرافی، به كار می

-دن و نوعال كرفكند: در كانون بالندگی سازمانی اندیشه آفریدن، پرورش دادن، به راستی رساندن، می

  (.8ها از راه منفی و انسانی در نظر گرفته شده است )سازی سازمان

 اجزای کلیدی یک برنامه بالندگی سازمانی

ها ایناد شرایطی به وضعی است نخستین حركت و گام سؤال اساسی این است كه بالندگی سازمان

نقاط قوت سازمان كدامند؟ نقاط ضعف كدامند؟ در گام نخست به همه  :بردكه سازمان در آن به سر می

در نتینه به كارگیری گام  .شودهستند توجه میها كه در آن به كار مشغول سیستم و خرده سیستم

ها و های ضروری برای باز كردن سختیشود. سپس طرح  چالشاول، نقاط قوت و نقاط ضعف آشرار می

های برای بالندگی سازمانی بهره بایست از تمامی برنامهلذا می .شودماندگار نگهداشتن عیان ایناد می

-شی، فردی و گروهی، پیوندهای میان گروهی و همچنین سختیهای موجود در اثربخگرفت تا سختی

گام بعدی به آنالیز و جستنوی  .ها را اصلاح نمود و از بین برداشتهای پنهان در خرد سیستم

شود كه آیا نتایج مورد نظر از به كار در این مرحله عیان می .های اصلاحی پرداختپیامدهای كنش

ی سازمانی ایناد شده است یا خیر؟ اگر پاسخ چنین سؤال مدنظر های بالندگها و دخالتبستن كنش

ولی اگر پاسخ منفی باشد، اعضای  .مثبت باشد آنگاه سازمان به سوی منطقه سخت دیگری خواهد رفت

هنگامی كه با استفاده از  .پردازندای برای باز كردن همان سختی میسازمان به فراهم آوردن كنش تازه
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ها تعریف خواهند شد و درپی و بستری فراهم شد، نیاز است مندداً دشواری های سخت شرایطیكنش

  .(9شود )ریزی میهای اصلاحی به صورت كنش یا دخالت تازه پیآن برنامه

 راهبرد بالندگی سازمانی

ریزی شده و بر اساس منابع و امرانات راهبرد بالندگی سازمانی تلاشی است بلند مدت و برنامه

ر پایه یک راهبرد اساسی بر مبنای نیازهای درونی و بیرونی سازمان )كارآیی، اثربخشی( بنا پایدار كه ب

ها و با هماهنگ كردن همه نیروها كند تا با تشخیص منطقی و منظم ضعفنهاد شده است و تلاش می

ک سازمان ریزی برای رسیدن به بالندگی و نهایتاً تبدیل سازمان به یو منابع موجود، اقدام به برنامه

 .(. بالندگی سازمانی، مفهومی جامع و چند وجهی است10یادگیرنده، یاددهنده و چابک اقدام نماید )

اند موضوع را پردازان این حوزه كاملًا متفاوت است و براساس علایق خود سعی كردهبنابراین نگاه نظریه

اطمینان سازمان، در رسیدن به  به طور كلی، بالندگی سازمانی محصول .مورد بحث و بررسی قرار دهند

كانون (2)1کاراکیا و ایلماز نقل از؛ (11اهداف خود از طریق بهبود سیستم فردی و گروهی است )

  تغییر در دانش، نگرش و مهارت است.بالندگی سازمانی 

 الگوهای بالندگی سازمانی

یناد ت و ای، خلاقیدهد، ارج نهادن به نوآوریری از متدهایی كه بالندگی سازمانی را شرح می

زمانی به عنوان های بالندگی سامدل .های جدید استتوسعه اكوسیستم نوآوری با توجه به مورد فناوری

-ک تصمیما به كمههای سازمانای فراگیر و با نگرش جامع و نه لزوماً مانع به همه خرده سیستموسیله

-صمیمتقارن، تو براساس اطلاعات م ی كندتر سازمان یارها را در تشخیص دقیقآیند تا آنگیران می

زمان رای ساكند این امر موجب كارآیی و اثربخشی بگیرا به سمت انتخاب مساعد و مناسب هدایت می

 شود.خاطر برای كاركنان میرضایتو 

 الگوی بالندگی برای مدارس

ین شده تدو 2016در الگوی بالندگی برای مدارس كه توسط نصیری ولیک و همراران او در سال 

 .نمودار زیر ارائه گردید

                                                           
1 Karakaya and Ilmaz 



 

 

 

 

 

 

 (12گی برای مدارس )الگوی بالند -1نمودار 

 الگوی فیلیپس و همکاران

 آنان بالندگی .كردند مطرح( 13اولین مدل برای بالندگی اعضای هیئت علمی را ویلیام و همراران )

رات در تغیی)ش توسعه دان (،هایرات در عقاید و ارزشتغی)های تركیبی از توسعه رشد فردی را فعالیت

 (ختیارات قانونیاتغییرات در ساختار و سلسله مراتب و )و توسعه سازمانی  (پروسه تعاملات و ارتباطات

 .انددر نظر گرفته و مطرح كرده

 پیشینه تحقیق

ه تنی بر نظریویررد مبتدوین الگویی برای بالندگی اعضای هیئت علمی با ر( 14) پرداختچی و همراران

-انشگاهدهدف پژوهش تدوین یک الگوی مفهومی برای بالندگی اعضای هیئت علمی در  گراندد تئوری

ه بعد سمقوله محوری مطالعه حاضر بالندگی اعضای هیئت علمی است كه در  .های شهر تهران بود

یاننی ای و شرایط مای و آموزشی تحلیل و با توجه به شرایط علّی، شرایط زمینهفردی، حرفه

پژوهشی با  ( در1393لطیفی در سال ) راهبردهایی تدوین و مدل نهایی بر اساس آن ارائه شده است.

عتی های شهرک صنبررسی توأم نقش هوش سازمانی و بالندگی سازمانی در عملررد شركت»عنوان 

یمی تی شهید سلهای شهر ننیشركت از شركت 58نمونۀ آماری پژوهش حاضر « شهید سلیمی تبریز

تأثیر  ازمانیدهد اگر چه هوش به طور مستقیم بر عملررد ستبریز است. نتایج تحقیق مذكور نشان می

این اساس، بر .شدگر بالندگی سازمانی نتوانسته بر عملررد تأثیرگذار بامثبت و قوی دارد، با مداخله

 .ح استو مشاركت فعال مطر پیشنهادهایی برای رشد عملررد سازمانی با تأكید بر هوش سازمانی

های ارتقای كیفیت آموزش و تعیین و تشخیص مؤلفه»( در پژوهشی با عنوان 15اصغریان در سال ) 

جامعه آماری این پژوهش شامل مدیران ارشد شهرداری تهران  «بالندگی مدیران شهرداری شهر تهران

 ه نفر به عنوان حنم نمونه انتخاب شدهگیری هدفمند و اصل اشباع دبودند كه با استفاده از روش نمونه
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های ارتقای كیفیت و بالندگی مدیران شهرداری شهر تهران در سه حوزه دهد كه مؤلفهنتایج نشان می و

 است. فردی، آموزشی و سازمانی

آماری جامعه «ای مدیرانبررسی كیفی درنیارهای بالندگی حرفه»( در پژوهشی با عنوان 16) 1تیلور

های نتایج پژوهش مدیران طراحی دوباره برنامه .گاه ایالت ویرجینیا آمریرا بوده استمدیران دانش

پذیری، روابط مدرسه و جامعه را از نیازهای فرایند بالندگی بیان نموده و سازی مدیران، مسئولیتآماده

طقه های مدیران، سخنرانی خارج از منای در سازمان شامل، جلسههای بالندگی حرفهانواع روش

  .دانندسازی میسازی و تیمای و شبرههای حرفهآموزشی، سمینارها، خواندن منله

ارتباط بین بهبود كیفیت مدیران و تغییرات مشاركت ملی با برنامه ( در پژوهشی با عنوان 17) 2كیمبر

نتایج نشان  .باشدهای استرالیا میجامعه آماری مدیران پژوهشی دانشگاه .باشدای اصلی میتوسعه حرفه

دهد كه شرایط مثبت مدرسه، ارتباطات بین فردی كاركنان و مدیریت مشاركتی بر بالندگی مدیران می

های بالندگی تاثیری مثبت و مستقیم بر توانایی مدیران و مدارس مؤثر است، همچنین، اجرای برنامه

یت آمادگی بیشتری كسب افزایش اعتماد به نفس آنان داشته و باعث شد مدیران در جهت قبول مسئول

توان لذا می .آموزان داردكنند و از سوی دیگر، بالندگی مدیران تاثیری مستقیم بر موفقیت دانشمی

 نتینه گرفت كه خروجی بالندگی مدیران تأثیر مثبت و معناداری بر ساختار محیط خارج داشته است.

ط اجتماعی جامعه و رهبری تحول در بررسی رواب مدیر شبره» ( در پژوهشی با عنوان18) 3مولنار  

مدرسه ابتدایی هلندی را تنزیه و  46مدرس در  708جامعه آماری از  «های مدرسه و محلهشبره

دهد كه تحلیل كردند نتایج این پژوهش كه براساس روش كیفی و كمی اننام گرفته است نشان می

های اجتماعی و و رهبری فاده از شبرههای اجتماعی و استارتباطات اجتماعی مدیران، عضویت در شبره

 .تحولی بر بالندگی سازمانی مؤثر است

 پژوهش روش

هدف پژوهش حاضر ارائه مدلی برای شناسایی و توسعه بالندگی و آموزش منابع انسانی در راستای 

 -روش این تحقیق از نظر هدف كاربردی است و به روش اكتشافی )كیفی .توانمندسازی كاركنان است

صورت گرفته است و  (كمیّ و كیفی)ها به روش اكتشافی نحوه گردآوری داده .( اننام شده استكمیّ

های تخصصی و ها مصاحبه با خبرگان )مدیران ارشد و خبرگان( با اننام مصاحبهابزار گردآوری داده

تحلیل  ها و استفاده ازروش داده بنیاد و در بخش كمی نیز از روش تحلیل استنباطی و توصیف داده

                                                           
1 Taylor 
2 Kimber 
3 Moolenaar 



 

 

 

 

 

های پرسشنامه محقق ساخته با تأیید اساتید و خبرگان این حوزه و ارائه نتایج عاملی، برای تحلیل داده

در بخش كیفی افراد مورد مصاحبه شامل مدیران ارشد و صاحبنظران، خبرگان  .استفاده خواهد شد

 -ط )تأمین اجتماعیها و نهادهای زیرربوزارت رفاه كار و امور اجتماعی، مدیران منتخب سازمان

 .گیری هدفمند گلوله برفی استفاده شدها از روش نمونهبهزیستی، شستا( است كه برای انتخاب آن

صاحبنظران بخش سازمان وزارت رفاه كار و امور  :باشدهای اصلی جامعه مذكور بدین شرح میویژگی

ار و امور اجتماعی، مدیران شامل مدیران و كاركنان وزارت رفاه ك .اجتماعی مستقر در شهر تهران

نفر از  20. از جامعه آماری در بخش كیفی شامل ها و نهادهای زیرربط استان تهرانمنتخب سازمان

نفر با محقق همراری  12آن انتخاب شدند كه نهایتاً  مدیران ارشد و خبرگان وزرات رفاه و زیر منموعه

ۀ آماری در بخش كمی این پژوهش، در بخش كمی جامع كردند و محقق به اشباع رسیده است.

ها كاركنان ستادی وزارت رفاه كار و امور اجتماعی شهر تهران ساكن در شهر تهران است كه تعداد آن

جهت محاسبه حنم  (.اداره كارگزینی وزارت رفاه كار و امور اجتماعی شهر تهران :منبع)نفر است  619

لذا بر همین اساس، حنم  .مول كوكران استفاده شدها یعنی فرنمونه از یری از پر كاربردترین روش

نفر از كاركنان ستادی وزارت رفاه كار و امور اجتماعی شهر تهران، در این پژوهش  237نمونه به تعداد 

ای و میدانی آوری اطلاعات از دو روش مطالعات كتابخانهدر این پژوهش برای جمع .همراری كردند

ای های طراحی شناسایی و توسعه بالندگی، از روش كتابخانه، مؤلفهجهت شناسایی ابعاد .استفاده شد

ها، مقالات و نامههای اینترنتی، پایانهای پیشین، از طریق پایگاهشامل مطالعه مبانی نظری و پژوهش

در بخش میدانی، یک پرسشنامه محقق ساخته برگرفته از  .كتب داخلی و خارجی استفاده شد

هایی است كه پس از تأیید پایایی و كه شامل مؤلفه (فردی یا گروهی)اریافته های نیمه ساختمصاحبه

پرسشنامه از روایی محتوایی استفاده شد كه حاكی از جهت سننش روایی  .روایی به اجرا گذاشته شد

تایید محتوا توسط خبرگان بود. در ابتدا جهت اننام آزمون های آماری، جهت تأیید قابلیت اعتماد یا 

ی پرسشنامه آلفای كرونباخ محاسبه شده است كه ضریب آلفای كل پرسشنامه بالندگی كاركنان پایای

باشد كه ابزار استفاده شده از پایایی می درصد  98یا همان  977/0وزارت رفاه كار و امور اجتماعی، 

افزار ز نرمآوری شده در بخش كیفی با استفاده اهای جمعمطلوبی برخوردار است. تنزیه و تحلیل داده

MAXQDA  افزار و در بخش كمی به دو روش توصیفی و استنباطی از طریق نرمSPSS 16   و

Smart PLS  شوداننام می . 

 های پژوهشیافته

ت رفاه و وزار كاركنان بالندگی توسعه و شناسایی تعیین برای مناسب مدلی تعیین و بررسی جهت

های مدلی در ادامه مدل تحلیل عاملی شاخص .شد دهاستفا عاملی تحلیل روش در بخش كمی از كار

 .تده اسشمناسب برای تعیین شناسایی و توسعه بالندگی كاركنان پرسشنامه محقق ساخته استفاده 

ت كه ده اسدر بخش كیفی از روش داده بنیاد )از طریق كدگذاری باز محوری و انتخابی( استفاده ش

 12و  ده بودد تأیید اساتید و خبرگان این حوزه تنظیم شهای تخصصی و سؤالات مورمحقق با مصاحبه

 (.19نمونه به اشباع نظری رسیده است )
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 های ارتقای بالندگی کارکنان وزارت رفاه کار و امور اجتماعیمدل تحلیل عاملی شاخص -2نمودار 

 3/0ر از بارعاملی كمتمؤلفه  5ؤلفه م 19همانطور كه در جدول فوق نشان داده شده است، از بین 

 .گردندمی حذف عاملی تحلیل روند داشتند لذا از

 هاعناداری بارهای عاملی و ضریب مسیر مولفهم -1جدول 

 ردیف

Row 

 مولفه

Component 

 ضریب مسیر

Path 

coefficient 

 بارعاملی

Factor load 

 معناداری

meaningful 

 ./675 ./821 مولفه خلاقیت 1

 ارمعناد

Significant 

2 
های فرری و مولفه سرمایه

 دانشی
878/. 771/. 

 ./848 ./921 مولفه بازنگری عملررد 3

 ./856 ./925 مولفه كارراهه شغلی 4

 ./825 ./908 مولفه كار تیمی و مشاوره 5

 ./872 ./934 مولفه كار مدیریتی 6



 

 

 

 

 

 ردیف

Row 

 مولفه

Component 

 ضریب مسیر

Path 

coefficient 

 بارعاملی

Factor load 

 معناداری

meaningful 

 ./796 ./892 مولفه مدیریت سلامتی 7

 ./806 ./898 مدیریتمولفه حسن  8

 ./842 ./918 مولفه مهارت بین فردی 9

 ./835 ./914 مولفه مدیریت استرس 10

 ./856 ./925 مولفه مدیریت زمان 11

 ./798 ./894 مولفه شفافیت سازمان 12

 ./818 ./905 مولفه اعتماد 13

 ./740 ./860 مولفه مشاركت 14

 ./031 ./177 مولفه پرورش منابع انسانی 15

 غیرمعنادار

 

Unimportant 

 ./012 ./108 مولفه امانتداری و صداقت 16

 ./003 ./057 مولفه پیشنهادات و انتقادات 17

 ./010 ./099 ها و احتراممولفه برابری فرصت 18

 ./015 ./122 مولفه پایبندی به قوانین سازمان 19

 

 های شناسایی و توسعه بالندگی کارکنان وزارت رفاه.شاخص (تائیدی مرحله سوم)تحلیل عاملی مدل  -3نمودار 
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 کل تحلیل عاملی اکتشافی (R-Squareضریب تعیین ) -4نمودار 

 

 رج از تحلیل عاملی اکتشافی(( کل مدل )مستخR-Square Adjustedضریب تعیین تعدیل شده ) -5نمودار 

و ضریب تعیین  1شد، نتایج حاصل از محاسبه ضریب تعیین ملاحظه نمودارها در كه همانگونه

 تبیین را آن میانگین اطراف در پاسخ هایداده تغییرپذیری حداكثر مدل كه دهدمی ؛ نشان2تعدیل شده

عنوان ابعاد و  .نمایندمی تأیید ار الگو برازش عاملی، تحلیل در الگو برازش هایشاخص. كندمی

 های الگوی بالندگی كاركنان وزارت رفاه كار و امور اجتماعی مورد پذیرش قرار گرفت. مولفه
 

                                                           
1. R-Square  
2. R-Square Adjusted  



 

 

 

 

 

 

 الگوی بالندگی کارکنان وزارت رفاه کار و امور اجتماعی - 6نمودار 

 

 هابندی مؤلفهاولویت -7 نمودار

 ریگیبحث و نتیجه
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اعی مور اجتمه و امطالعه حاضر با هدف ارائه مدل بالندگی منابع انسانی در وزارت تعاون كار و رفا

ر ر و اموفاه كاهای اصلی بالندگی كاركنان در وزارت رصورت گرفت. نتایج مطالعه نشان داد كه مؤلفه

ی ، بالندگایهندگی حرفاجتماعی عبارتند از بالندگی فرایندی، بالندگی فردی، بالندگی سازمانی، بال

فردی،  هایشناسایی و پرورش خلاقیت: های بالندگی فرایندی عبارتند ازاخلاقی. همچنین شاخص

 الندگیهای بهای فرری و دانشی سازمان، بازنگری عملررد. همچنین شاخصگروهی، توسعه سرمایه

چنین ریتی. همخصصی، كار مدیریزی كارراهه شغلی، كار تیمی، مشاوره تبرنامه: ای عبارتند ازحرفه

یریت مدیریت سلامتی حسن مدیریت، مهارت بین فردی، مد :های بالندگی فردی عبارتندازشاخص

بودن و باز :های بالندگی سازمانی عبارتند ازورزی. همچنین شاخصاسترس، مدیریت زمان، جرأت

ین . همچنساختار سازمانیشفافیت سازمان، اعتماد، مشاركت، بازخورد درونی و بیرونی، پرورش و 

فتار اخلاق و گامانتداری و صداقت، داشتن صداقت در رفتار و  :های بالندگی اخلاقی عبارتندازشاخص

ران، گیاحترام به د ها،ها، پذیرش پیشنهادها و انتقادها، آزادی در نقد نظرها، رعایت برابری فرصتارزش

 . پایبندی به قوانین سازمان

نیاز به بهبود )شرایط علّی  :كه چارچوب مدل پارادایمی شاملج نشان داد در این مطالعه نتای

برنامه بالندگی )پدیده محوری  (،های بنیادی، مسایل مالی و رفاهیمستمر، تغییر در دانش و داده

های اجرایی ایناد مراكز بالندگی در ادارات آموزش و پرورش، روش)استفاده شود راهبردها (، مشاركتی

شرایط  (،های نوینجو باز وحمایتی، فرهنگ مشاركتی، فناوری)زمینه  (،غیر مستقیم مستقیم و

ای بالندگی فردی و حرفه)و پیامدها  (قوانین و مقررات تسهیل كننده، شایستگی مدرسان)گر مداخله

آموزان، توسعه مدرسه به عنوان سازمان یادگیرنده و تربیت شهروند مدیران، موفقیت تحصیلی دانش

های مورد مطالعه، بین هوش و های تحقیق نشان داد در شركتیافته (.20) تحلیل كرده است (لندهبا

همچنین، رابطۀ بین هوش و اصول بالندگی سازمانی،  .عملررد سازمانی رابطۀ مثبت و قوی برقرار است

  (.21دارد )مثبت و معنادار است، ولی بین اصول بالندگی و عملررد سازمانی رابطۀ معناداری وجود ن

های ارتقای كیفیت آموزشی و بالندگی مدیران شهرداری عبارتند از فردی، نتایج نشان داد كه مؤلفه

نتایج تحقیق بالندگی سازمانی، اهداف فردی و سازمانی را به منظور ایناد (. 2) آموزشی و سازمانی

كند و این مان، هماهنگ میهای منسنم و كارامد در محل كار، مطابق با مأموریت و منافع سازگروه

های بهبود مستمر، باعث كاهش رفتارهای مهم از طریق مسئولیت و مشاركت داوطلبانه در فعالیت

نتایج تحقیق وی نشان داد كه چرخه زندگی سازمان، توسعه سازمانی، (. 22) شودمنفی در سازمان می

نتایج تحقیق، ( 23)مطالعات  .باشدتوانمندی كاركنان، یادگیری سازمانی و بالندگی شخصی می

خصو  بالندگی سازمانی نشان داد؛ بالندگی سازمانی برخاسته از اهمیت روابط انسانی در سازمان 

هایی از قبیل پرورش و شروفایی انسان، رفتار عادلانه در سازمان، توانایی در روابط است كه بر ارزش



 

 

 

 

 

انتخاب كاركنان و تناسب مسئولیت با اختیار بین فردی، گشودگی و شفافیت در محیط كار، احترام به 

  .رابطه دارد

ر سطح تار دبه طور كلی بالندگی سازمانی یک نظریه رفتاری بسیار پیچیده است كه به تغییر رف

ف الندگی با ضعبهای دهد در این مناطق اجرای برنامه(. نتایج تحقیق نشان می24سازمان اشاره دارد )

و سازماندهی  ریزینبود برنامه .باشدی رشد و بالندگی مدیران محدود میهاشدید همراه است و فرصت

ای هرنامهبهای دولت فدرال، موقعیت جغرافیایی از دلایل ضعف مناسب، دانش اندک مدیران، سیاست

الندگی بكننده دهد مهمترین عوامل تسهیلاز پژوهش نشان می(. 25) بالندگی در این مناطق است

ی، ی فردهایران، در دسترس بودن آموزش ضمن خدمت، منابع و امور مالی، اقداممدیران حمایت مد

قیق مدیران نتایج تح(. 16) ها و مسایل روزانه هستندهای رهبر و چالشحمایت ذینفعان، سایر نقش

را از  جامعه های آماده سازی مدیران، مسئولیت پذیری، روابط مدرسه ومدارس طراحی دوباره برنامه

یران، های مدای را شامل، جلسههای بالندگی حرفهی فرایند بالندگی ذكر كرده و انواع روشنیازها

ازی سشبره  ای وهای حرفهسخنرانان خارج از منطقه آموزشی، كنفرانس، مطالعه كتاب، خواندن منله

ری ادگییهایی برای هایی كه فرصتاز پژوهش خویش نتینه گرفتند اجرای برنامه(. 26) دانندمی

(. 17دارد ) ربالندگی مدیران مدارسای مدیران ایناد كند، تأثیری بسیار زیاد بهای فردی و حرفهمهارت

الندگی ی بر بدهد كه جو مثبت مدرسه، ارتباطات بین فردی كاركنان و مدیریت مشاركتنتایج نشان می

 (.18) مدیران مدارس مؤثر است

 

 پیشنهادات برای سایر محققین

ها، بر یافته تواند از جمله پیشنهادات مبتنینچه تا كنون گفته شد، پیشنهادات ذیل میبا توجه به آ

 :های شهر تهران باشدآموزان هنرستانمناسب برای نظام آموزشی جهت توسعه نگرش كارآفرینانه دانش

 فرآیندی بالندگی بعد در خلاقیت جهت توسعه مناسب سازوكارهای* 

 ایحرفه بالندگی بعد در مشاوره و تیمی ارك توسعه مناسب * سازوكارهای

 ایحرفه بالندگی بعد در مدیریتی كار توسعه مناسب * سازوكارهای

 فردی بالندگی بعد در سلامتی مدیریت توسعه مناسب * سازوكارهای

 فردی بالندگی بعد در مدیریت حسن توسعه مناسب * سازوكارهای

 فردی بالندگی بعد رد فردی بین مهارت توسعه مناسب * سازوكارهای

 هامحدودیت

ن امر گیرد و ایهای بعدی قرار میهای پژوهش زیربنای پژوهشبدیهی است كه رفع محدودیت

ازمان شود پژوهشگر معتقد است كه آموزش كلید موفقیت هر سموجب شروفایی در علم و دانش می

ز اه است دیت مستثنی نبودگذار است لذا پژوهش حاضر نیز از محدواست هزینه نیست بلره سرمایه

 توان به موارد زیر اشاره كرد:جمله می
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 گیرد.ر نمیها را درب* این پژوهش مربوط به وزارت رفاه كار و امور اجتماعی است و سایر سازمان

نی دیت زماها پژوهش و محدوهای پژوهش این بود كه به دلیل بالا رفتن هزینه* یری از محدودیت

ان كاركن دهد و شامل همها كاركنان ستادی وزارت رفاه در تهران تشریل میجامعه پژوهش حاضر ر

 وزارت رفاه در سطح كشور نیست.

گر همداخل های اجرایی تحقیق این بود كه پژوهشگر توان كنترل برخی متغیرهای* یری از محدودیت

 همزمان نداشت.

 ر استدكتری آقای محسن اكب این پژوهش برگرفته از قسمتی از رساله سهم مشارکت نویسندگان:
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د شناسایی و تبیین شایستگی های مدیران دانشگاه های کارآفرین در دانشگاه های آزا

 خراسان رضوی
 

 1سیده فاطمه طوسی

 2*الهام فریبرزی

 3 محمود قربانی

 (15/09/1400؛ تاریخ پذیرش: 11/06/1400)تاریخ دریافت: 

  چکیده

ه های آزاد های مدیران دانشگاه های كارآفرین در دانشگا شایستگی ی و تبیینشناسای هدف با حاضر تحقیق   

وش ر. است كاربردی-توسعه ای نوع نظر از و كیفی رویررد، نظر از مطالعه این لذا، .است شده اننامخراسان رضوی 

راد خبره در و اف هیدانشگا صاحبنظران از نفر 20 شامل كنندگان مشاركت. استگردآوری داده ها بر اساس روش دلفی 

رغ ه مانند فاب نمونو با استفاده از شاخصهای انتخاحوزه آموزش كارآفرینی و یا اعضای فعال در مراكز كارآفرینی بوده 

شیوه  هب ورآفرینی كز كاالتحصیل رشته كارآفرینی از دانشگاه یا تدریس در زمینه كارآفرینی و یا عضو فعال اننمن ها و مرا

های  ایستگیشبرای جمع آوری اطلاعات از صاحبنظران، در زمینه  شدند. انتخاب ای خبرگی و تنربهبر مبنهدفمند و 

آمده پس از  دستب تایجنمدیران دانشگاه كارآفرین در دانشگاههای آزاد خراسان رضوی از ابزار پرسشنامه دلفی استفاده شد. 

 اساس بر كه داد نشانمولفه  25بعد اصلی و  5 قالب در راهای مدیران دانشگاههای كارآفرین  شایستگیسه مرحله دلفی، 

. 5خصی ویژگی های ش .4. مهارت ها و تنربیات 3. نگرش ها 2. دانش و آگاهی ها 1ابعاد اصلی عبارتند از:  اه یافته این

 های كارآفریننشگاه دا مدیران مناسب انتخاب در تواند می تحقیق از حاصل نتایج و مدل رسد می نظر ارزش ها و اخلاق. به

 مؤثر باشد.  آنها توسعه و رشد و
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 مقدمه

 تا هستند قابتر و تلاش در سازمان ها كنونی، وكار كسب پرتلاطم دنیای در و میلادی سوم درهزاره   

 و نتخابا برای كنند. حفظ و جذب شناسایی، رقابتی مزیت یک مدیران را، به عنوان ترین شایسته

 افراد تا ستا ملاک هایی و معیارها به برگزیدن شایسته ترین افراد نیاز و تشخیص و مدیران انتصاب

 تاثیر با ی( در رویاروی1عهده بگیرند. ) به را سازمانی پست های تصدی لیاقت، با و شرایط واجد

ی شود، و م بیشتر روز به روز شایسته مدیران به سازمان ها از بسیاری نیاز جهانی، پیشرفت های

 ( اگرمدیران2دارد. ) بستگی شایسته مدیران نگهداری و شناخت به موثر رقابت اینره توانایی خصوصا

 فزاینده ای ورط به سازمانی فعالیت های كیفیت رأس سازمانها قرارگیرند، یافته  در تربیت و شایسته

 به ملت ها یفرهنگ و اجتماعی توسعه اقتصادی، محور اصلی شایسته، زیرا مدیریت یافت. هدخوا بهبود

 و معیارها ساسبر ا مختلف سازمانی باید در رده های افراد انتصاب و انتخاب بنابراین می آید. شمار

 ( 3) شوند. به كارگمارده و انتخاب سازمانی پست های تصدی جهت شایسته افراد تا باشد ملاک هایی

 نظام این .ودر می شمار به اهمیتی حایز و مهم بخش دانشگاه و عالی آموزش نظام ای، جامعه هر در   

 .دارد اسیسی و اقتصادی فرهنگی، اجتماعی، های حوزه و جامعه هپیرر بر چشمگیری و گسترده اثرات

 های ظرفیت حققت و بلوغ ساز زمینه و فرری هتوسع و رشد ساز، زمینه نهاد بهتر؛ تعبیر به و نظام این

 زمندنیا آن، خطیر های رسالت به توجه با دانشگاهی مناصب تصدی كه است طبیعی .است انسانی

 را جامعه رفیتهاظ از مناسب برداری بهره با بتواند كه است هایی توانایی و ها شایستگی از برخورداری

 از ورداریبرخ صرف به توان نمی را دانشگاهی مدیران انتصاب و انتخاب د.برسان مقصود سرمنزل به

 معیار و رویررد خا ، های شایستگی از برخوداری بلره كرد، محدود تنربی و علمی های توانایی

 .شود می محسوب كاملتری

 آن رگزارانكا و مدیران بودن الشرایط جامع و شایستگی دارد، اساسی نقش جامعه سعادت در آنچه   

 به منوط انیسازم های مأموریت و اهداف به رسیدن در سازمان موفقیت نیز ها سازمان در .است جامعه

 بررسی و توجه رسزاوا اصلح، مدیران و كارگزاران انتخاب این،ربنابت. اس لایق و كاردان مدیران وجود

 دیگر، سوی( از 4.)شود گرفته نظر در ایشان انتخاب و افراد سننش برای معیارهایی باید و است فراوان

 مدیران، نچو است؛ مدیران ارزیابی و توسعه برای مهمی عامل مدیریتی، های شایستگی عاداب شناخت

 (5تند.)هس بینی پیش قابلرغی تقاضاهای و مختلف های چالش با پیچیده سازمانهای مدیریت مسئول

 جدیدی رویررد كلیدی، های نقش و مشاغل برای شایسته افراد انتخاب و شایستگی مفهوم كاربرد

 بیستم قرن اواسط به غربی كشورهای در آن به علمی نگاه و سازمان ها در اصطلاح این كاربرد و نیست

وارد  با كه گردد بر می هاروارد دانشگاه برجسته روانشناس 1كللند مک دیوید های تلاش به و میلادی

 طرفی، از (6) .بخشید آن به جدیدی اعتبار انسانی، منابع مدیریت ادبیات به شایستگی، مفهوم كردن

                                                           
1 . David McClelland 



 

 

 

 

 

 آن، ظهور اصلی عامل و آغاز عالی آموزش حوزه از ها شایستگی جنبش كه دهد می نشان ها بررسی

 كرد، می اقتضا كار بازار های نیاز آنچه با آموزند می رسمی های آموزش در افراد آنچه بین رابطه فقدان

 و آموزش آمریرایی نمنان: مثال طور به دارد وجود شایستگی از متفاوتی تعاریف (7است. ) بوده

 موفقیت برای مورد نیاز رفتارهای و توانایی مهارت، دانش، از ای منموعه عنوان به را شایستگی توسعه،

 شایستگی عملررد، بهبود المللی بین جامعه سوی از شده ارائه تعریف ( طبق8كند. ) می تعریف شغلی

 اثربخش صورت به سازد می  قادر را انكاركن كه هایی نگرش و مهارت دانش، منموعه از است عبارت

 ( 9دهند. ) اننام انتظار مورد استانداردهای طبق را شغل به مربوط های فعالیت

ند و ی داردر قرن بیست و یرم نهادهای تولید دانش، به خصو  در دانشگاه ها، مسئولیت سنگین   

انند از اید بتوارد، بدانشگاه انتظار دبرای تحقق رسالت و كاركردهایی كه جامعه از نهادها و به ویژه از 

 بر ینحو به كه دانشگاه در استفاده قابل ظرفیت های اهم حداكثر توان و ظرفیت خود استفاده كنند. از

 در ریشه كه هدانشگا استقلال از طرفی. است آن رهبری و مدیریتی توان و ظرفیت دارد، اشراف سایرین

 فردی نوانعبه  دانشگاه رئیس و است دانشگاه مدیریت و بریره نوع و سبک گرو در دارد، عمل آزادی

 دو تحقق ینهزم مدیریت، و رهبری قوی نقش های ایفای با باید علمی و اجرایی مسئولیت بالاترین با

 (10). كند فراهم فوق را مفهوم

 و واضح رکد و یرهبر آمادگی قبل، از گیرند، می را دانشگاه ریاست كرسی كه افرادی اكثر واقع، در   

 ز دو هزار رهبرا درصد 3 تنها حقیقت، در. ندارند را است آن اننام مستلزم شغل مدیریت آنچه از روشن

 انشگاهد مدیریت پست داشتن برای 2000 تا 1990 سالهای بین آمریرا، ملی مطالعات در دانشگاهی

 (11اند. ) داشته را لازم دانش و دیده را لازم آموزش

 های شایستگی آنها. نمی بینند خود آموزش برای نیازی دانشگاهی مدیران اساسا كه است این مسئله   

 بین و ملی كنفرانس های در مقالات ارائه مانند دانند، می كافی را دانشگاهی مدیریت الگوی سنتی

 بهبود البق در مسئولیت حالت برخی در و علمی تألیف كتب مرجع، منلات در مقاله انتشار المللی،

 (12های دانشنویی.) نامه پایان و تحقیقات بر نظارت مانند دیگران، اهیدانشگ

 در انشگاه هاد برای دانشگاهی، رهبری شایستگی مفهوم این هنوز آیا كه است این اساسی سوال اما   

 است؟ مناسبی پاسخگوی امروزه شرایط

 فناوری، اجتماعی، سریع تغییرات پذیرش برای فزاینده فشار تحت دانشگاه ها اخیر، دهه دو طی   

 است. فراصنعتی خارجی همچنین و داخلی محیط تغییرات از ناشی كه اند بوده سیاسی و اقتصادی

 شمار بی با دانشگاه ریاست ( پست13حال تحولند.) در سرعت به دانشگاه ها اینره، توجه قابل نرته

 برای مسئولیت و قدرت ت،ریاس های كرسی كه كند می بیان 1تاكر. است مواجه چالش ها و وظایف

                                                           
1 .Tucker 
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 پیشنهاد تصدی و ارتقا انتصاب، برای را دانشگاه استادان دارند، را نهادی های رویه و سیاست ها در نفوذ

 می كنترل را آموزشی مأموریت های و كلاس ها بندی زمان كنند، می كنترل را ها بودجه دهند می

 كمک دانشگاهی فرهنگ حفظ و ایناد به و دهند می قرار تأثیر تحت را دانشگاه دانشنو یا كنند، تعامل

 كنند. می

چالش  به بیشتر و كند می بندی گروه اداری و علمی رهبری صورت به را كرسی این وظایف 1لوكاس   

 فناورانه های نوآوری دیگر و برخط های دوره از استفاده خدمات، یادگیری تركیب: همچون خا  های

 مدیریت، برای تلاش همچون: تنش هایی با دانشگاه ریاست ست هایپ این، بر علاوه. كند می اشاره

 (11) هستند. مواجه پژوهشی و تحقیقی فعالیت های ادامه و علمی هیئت اعضای حفظ

 كه بنیادی تغییرات كه كند می خاطرنشان 2مانتیتز دانشگاهی، مدیران فراروی چالش های كنار در   

 آن مستلزم این تغییرات. داد خواهد تغییر را دانشگاه ماهیت ااساس است، وقوع حال در عالی آموزش در

 را خودشان ستی تصورات و كنند مندد ساختاردهی را مدیریتی شان فرایند دانشگاه ها كه بود خواهد

 عالی آموزش چنانچه كه كند می  بیان3میلارد كنند. اصلاح و دهند تغییر دانشگاهی مدیریت مورد در

 مورد در ها افسانه از كامل منموعه یک باید كند، برآورده را تغیر حال در یدنیا نیازهای بخواهد

 (12).بریزد دور را عالی آموزش

تقاضای روزافزون اجتماعی، كمبود و محدودیت منابع، گسترش ، نگاه به دانشگاه از منظر كارآفرینی   

ای اقتصادی، اجتماعی و هت محور شدن كلیه فعالیسریع مرزهای دانش بشری و به تبع آن، دانایی

فرهنگی، ظهور پرقدرت رقبای دانشگاهی حقیقی و منازی در كنار افزایش انتظارات اجتماعی و 

ریزان و سیاستگذاران ها به این انتظارات، موجب شده كه مدیران، برنامه ضرورت پاسخگویی دانشگاه

 ریزینه منابع مالی و برنامهآموزش عالی بیش از پیش به خلاقیت و نوآوری در تأمین و تخصیص بهی

دانشگاه "و درونی دانشگاه روی آورند. ایناد و توسعه مفهوم  تر و متناسب با نیازهای محیطیقهای دقی

ت. ها و راهرارهای اساسی در پاسخگویی به شرایط فوق بوده اس به عنوان یری از ضرورت "كارآفرین

ضمن پرداختن به كاركردهای سنتی و  و تخصصی دانشگاه كارآفرین به عنوان یک نهاد علمی، پژوهشی

نماید. در ها توجهی ویژه می در تمامی فعالیت های كارآفرینی مرسوم خود به مفاهیم، الزامات و ویژگی

ای متعهد، مبترر و كارآفرین است تربیت نیروی انسانی و نسل آینده یرم رسالت دانشگاه، و قرن بیست

كه با توجه -آموختگان دانشگاهیوكار در میان دانش ینی و ورود به كسبو بنابراین ایناد تفرر كارآفر

وكار به صورت فردی و یا گروهی در رشته تخصصی خود را  به دانش و مهارتشان، امران ایناد كسب

، افرادی خلاق، نوآور و كارآفرین دگیری از استعدادهای بالقوه خوشود كه آنها با بهرهباعث می -دارند

شان خود را باور نمایند. این خودباوری نه تنها مننر به تسلط و موفقیت آنها در زندگی شخصیشوند و 

شود بلره بسیاری از ناهنناریهای فرری و روانی كه امروز با آن دست به گریبان هستند را نیز می

                                                           
1 . Lucas 
2 . Munitz 
3 . Millard 



 

 

 

 

 

       شود آنها به جایگاه واقعی خود دست یابند. امروزه در عرصه جهانی،كاهش داده و باعث می

اند و نقش های صنعتی، تولیدی و خدماتی شدههای كارآفرین، منشاء تحولات بزرگی در زمینه دانشگاه

گذاری، عامل ایناد اشتغال، آنها به عنوان موتور توسعه اقتصادی و صنعتی، محرک و مشوق سرمایه

 (14)هی است. گزینه اصلی انتقال فناوری و نیز عامل رفع خلل و تنگناهای بازار، امری بدی

توسعه  ندا فرآیب شتربه منظور همسویی هرچه بی زها و نظام آموزشی عالی نی ی است كه دانشگاههیبد   

ه بمی باشد،  دانش دنقش سنتی خود كه صرفا تولی رالمللی به تغیی نبی منطقه ای و    بومی اقتصادی

نند، كمی  لیبدتآنها را به عمل هم ها،  دهای خلق دانش و دكه افزون بر تولی نسوی دانشگاه كارآفری

 ی رانریارآفك تتوسعه دانش محور و برنامه های توسعه ای كشورها، ماموری دهحركت كنند. در واقع ای

ی توان م 1980 از اواخر دهه افتهروند را در كشورهای توسعه ی نكرده است. ای لها تحمی به دانشگاه

 (16و15. )ددی

 هرآیند توسعنقش اساسی آن در ف تربیت نیروهای انسانی یک جامعه وكید بر نقش آموزش در ابا ت   

ارند دانتظار  عالی به طور خا  های آموزشی به طور عام و نظام آموزش نظام ملی، مردم یک جامعه از

نایی عالی از توا باشند. چنانچه نظام آموزش همه جانبه یک كشور سهیم هتا در ساختار توسع

م و اننا انسانی، پژوهش امعه و دانشنو در زمینه آموزش و تربیت نیروینیازهای ج پاسخگویی به

 محیطی وا ترنولوژیری  و انطباق با تحولات شگرف علمی ای، امران رشد و تعالی مشاوره خدمات

ر عرصه قابت دو اثر بخش قادر به ر برخوردار باشند، در آن صورت به عنوان یک نظام پویا و كارآمد

ائل برخورد با مس توانایی ،خود هحل مشرلات و مسائل گذشت همچنین ضمن .پرتحول خواهد بود

 موفقیت د ماند.راهرارهای نو همچنان كارآمد و به روز خواهن ها و جدید را داشته و با اعمال سیاست

خت و ظور شناا به منو تحولات است. لذ ها وابسته به توان پاسخگویی آنها در مقابل تغییر آینده دانشگاه

ر دوسیعی  و ها تغییرات عمیق لازم است تا رهبران و سیاستگذاران دانشگاه مین نیازهای آیندهات

د داره كنناگذشته  زاهای كاملا نو و متفاوت  شیوه ها و اهداف خود ایناد نمایند و دانشگاه را با رسالت

د و یه ابعانایی در كلبزیر  اساسی وتحول  و ها مقدور گردد. لذا ایناد تغییر دانشگاه و رشد تا امران بقاء

 (17.)وز استامری حیاتی و از مباحث حاد دنیای امر (دانشگاه) های آموزشی اركان بزرگترین سیستم

 زانیم شفزایا قاز توسعه اقتصادی از طری تحمای اپوی طمحی کدر ی زنی نكارآفری شگاهدان کنقش ی   

وزش آم قریطی به جامعه از ددانش جدی نچنی عی و كاربردی( و انتقال سریاد)بنی قاتتحقی تیفو كی

 ( 18. )ی استنو كارآفری

 قعمده است: پژوهش و آموزش. دانش از طری تمشاركت در دو فعالی ه،معمولا نقش سنتی دانشگا   

انتشارات در منلات علمی كه دوره زمانی  قی كه به تازگی وارد بازار كار شده اند و از طریاندانشنوی

 کنقشهای سنتی ی ن،كارآفری های . دانشگاهابده خود اختصا  می دهند، انتقال می یقابل توجهی را ب



 

   یربانق محمودی، برزیفر الهامی، فاطمه طوس دهیسی.../ ها یستگیشا نییو تب ییشناسا                            6،

وری و افن ،ی وكاربردیادبنی قاتتحقی قكننده دانش، از طریدتولی کدانشگاه در جامعه را به عنوان ی

 (19) .دهندمندد قرار می  فاز توسعه اقتصادی مورد تعری تعامل انتقال دانش، نوآوری و حمای

 نظری  مبانی

 شایستگی

 برای شایستگی واژه معرفی با وایت د.ش مطرح( 1959) 1وایت توسط شایستگی اصطلاح بار اولین   

 در كللند مک پروفسور (20.)شد معروف بالا انگیزه و عملررد با مرتبط شخصیت های ویژگی توصیف

 بینی پیش هوش، نآزمو داد، نشان "هوش بر شایستگی ترجیح برای آزمونی " عنوان با ای مقاله

. كرد توصیه گزینش ملاک را ها شایستگی او رو، ازاین است؛ شغل در فرد توفیق برای ضعیفی كننده

 را ها شایستگی مدل اولین شایسته مدیر كتاب در ، 2ریچ و بویاتزیس كللند، مک 1982 سال در (21)

 خصوصیات، انگیزه، – فرد ای ریشه ویژگیهای"از  بود عبارت شایستگی از آنان تعریف. دادند ارائه

 ( شایستگی22د. )بر می كار به وظیفه اننام برای او كه دانش منموعه و اجتماعی نقش مهارت،

 كار درمحیط برتری به مننر كه اسات مشااهده قابل رفتارهای و مهارت ها، نگرش پایه، دانش محوری

 (23د. )شو می

 منریان میان تفریک و كارمند واقعی رفتار مبنای بر ها شایستگی درباره 3لپسینگر و لوسیا رویررد   

 تعریف نگرش و مهارت دانش، از ای منموعه ایشان نظر از شایستگی د.شاب می برتر منریان و معمولی

 شغلی عملررد با و باشد می تأثیرگذار (وی مسئولیت یا نقشد) فر شغل اصلی بخش بر كه شود می

 طریق از و باشد می گیری اندازهل   قاب توافق مورد استانداردهای مقابل در و دارد معنادار ارتباط وی

 چگونگی خصوصیاتو  دانش فقط شایساتگی :4لبوترف تعریف. باشد می بهبود قابل توسعه و آموزش

 خا  شرایطی در نیز را عناصر این بین هماهنگی و شدن تركیب بلره شود؛ نمی شامل را كار اننام

 برای تعاریف از برخی 1 جدول در( 24) .باشد فادهتاس قابل نیز دیگر رایطش برای شاید كه دربردارد

 .است شده آورده نمونه

 . تعاریف شایستگی1جدول 

 نویسنده / سال تعریف 

 یصه،خص انگیزه، تواند می كه فرد یکی اساس یها مشخصه از است عبارتی شایستگ

 ستفادها فرد كه دانش زا یبخش یا یاجتماع نقش یا یشخص تصویر از نمودی مهارت،

 . باشد كند می  

 1982،  5بویاتزیس

                                                           
1 . White 

2  .Bvyatzys and Ray 
3  .lucia & lepsinger 
4 . lebotrof 
5 . Boyatzis 



 

 

 

 

 

 نویسنده / سال تعریف 

 رتبطم كار در موفقیت به كه است فرد یک یگیر اندازه قابل یها ویژگی یشایستگ

 .است

لومباردو و 

به نقل  1،2001ایچینگر

 2009، 2از هرلین

 ،خودشناسی از هایی جنبه مهارت، خصلت، انگیزه، مثل فرد اساسی های مشخصه

 ننرم كه احساسات و نقش ایفای تفرر، های روش ها، نگرش دانش، تماعی،اج نقش

 .شود می برتر یا اثربخش عملررد به

 3،2004دابویز و روثول

 با و كند می منعرس را سازمان درون شغل یک عمده های قسمت شایستگی یک

 .شود سننیده تواند می رفتاری طور به و است مرتبط شغلی عملررد

 4،2005ودرلی

 شغلی ردعملر با كه است مربوطه های توانایی و مهارت دانش، از ای دسته شایستگی

 توسعه و شآموز با و شده ارزیابی، گیری اندازه تواند می و داشته همبستگی اثربخش

 .یابد بهبود

بر ، دورنیل، بر ، 

، 5دیویس و اسمیت

2002 

، 6ام، اسمیت و پیسبیه .كند منعرس را سازمان شهای ارز و فرهنگ باید شایستگی

، به نقل از 2002

 2004،  7كامی

 هكا مهارتهایی و رفتارها ضمنی، و صریح دانش از تركیبی از است عبارت شایستگی

 .دهد می فرد به را وظیفه اثربخش اننام برای لازم پتانسیل نیروی

دراگانیدیس و 

 2006، 8منتزاس

 2009هرلین،  .دهد می توضیح ستا نیاز موفقیت برای آنچه كه است باز چتری شایستگی

 انگیزهو ها مهارت دانش، انواع مرتبط، های فعالیت یا رفتارها منموعه شایستگی

 یک رد آمیز موفقیت عملررد برای انگیزشی و فنی رفتاری، نیازهای پیش كه هاست

 . است مشخص شغل یا نقش

 1386كرمی، 

 ظیفهو یک اننام ظرفیت و توانایی قدرت، عنوان به را شایستگی آكسفورد فرهنگ

 .كند می تعریف

 1386كرمی، 

 

 و دانش از تركیبی را شایستگی پژوهشگران برخی ،است مشاهده قابل فوق جدول در كه همانطور

 را شایستگی برخی و اند كرده لحاظ نیز را نگرش و توانایی آن، بر علاوه دیگر برخی و دانسته مهارت

 های جنبه برخی درس می نظر به وجود این با .اند هستدان ازمانس های ارزش و فرهنگ كننده منعرس
                                                           

1 . Lombardo & Eichinger 
2 . Herlain 
3 . Dabois and Ruthwell 
4 . Weatherly 
5 . Berge, deVerneil, Berge, Davis & Smith 
6 . Byham, Smith & Paese 
7 . Comey 
8 . Draganidis & Mentzas 
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 مشترک نرات كه دهد می نشان فوق تعاریف تحلیل و بررسیهستند.  ثابت نسبتا تگیسشای تعاریف

 :از عبارتند كه دارد وجود تعاریف این تمامی در تشخیصی قابل

 رزش،ا ذهنی، های مفهوم انگیزه، :ازجمله فردی های ویژگی و مهارت دانش، شامل شایستگی -

 .فیزیری های ویژگی و نگرش

 تشریل ار آنان شغلی موفق رفتارهای زیربنای كه است شاغلان خصوصیات از دسته آن شایستگی -

 .شود می شرایط یا وظیفه شغل، آن در فرد ثروم و برتر عملررد موجب و دهد می

 مشاهده فرد فتارر در تررار و باثبات و باشند گیری اندازه قابل و مشاهده قابل باید ها شایستگی -

 (25.)شوند

 :باید شایستگی است آمده تعاریف اكثر در

 .شود یریگ اندازه مشاهده قابل رفتارهای طریق از و شده تعریف استفاده قابل و ثروم طور به ❖

 لزاماتا و وظایف مثل شغل های جنبه از بیشتر را توانایی و مهارت دانش، مثل فرد های جنبه ❖

 .سازد آشرار شغل

 .كند تفریک بد عملررد از را خوب عملررد ❖

 .باشد مهم آنها برای و داشته پیوند سازمانی نتایج و اهداف با ❖

 (26. )شوند ساخته مشاهده قابل رفتارهای های دسته یا گروه از❖

 شایستگی مدیران 

 دلیل ت.گرف قرار سازمان توجه مورد مدیریتی های شایستگی ارزیابی و توسعه هشتاد، دهه اواسط از   

 سازمان برای را بیشماری منافع مدیریتی های شایستگی توسعه كه بود باور این توجهی، چنین عمده

 ذاتی استعداد یک مدیریت كه داشت راسخ اعتقاد 1فایول ت.پابرجاس هنوز باور این و دارد همراه به

كه  بود این او از قبل رایج و عمومی تقاداع. است اكتساب قابل دیگر مهارت هر مانند بلره نیست،

 مدیریت زیربنایی اصول اگر كه بود باور براین یولفا "مدیران زاده می شوند نه اینره ساخته می شوند."

 ( 27.) آموخت توان می را مدیریت شود، درک و شناخته

 در مدیران یاثربخش به مننر كه رفتارهایی و خصوصیات اند گفته مدیران شایستگی تعریف در   

( 28. )غیره و ای حرفه اعتبار نگرش، شخصیتی، ویژگیهای ها، مهارت دانش، مانند شود؛ شغلی محیط

 های شایستگی مدیریتی، های شایستگی با ارتباط در قبلی تحقیقات اساس بر خود تحقیق در كرون

 به توجه بدون را یگیر تصمیمو  ارتباطی مهارت سازگاری، ابترار، گرایی، نتینه خلاقیت، حساسیت،

 پنج2راسپنس( 29ت.)اس كرده استخراج ها سازمان انواع برای مناسب و مربوطه زمینه و سازمان نوع

                                                           
1 . Fayol 

2 . Spencer 



 

 

 

 

 

 استدلال . اومهارت و دانش خود، از تصور صفات، انگیزه،: كرد تعریف را ها شایستگی از مختلف سطح

 و ثروم عملررد مرجع معیار به طوركلی به كه هستند فردی اساسی های ویژگی ها شایستگی كه كرد

 تعریف به سازمانها از بسیاری شد باعث تحقیق این .شوند می مرتبط شغلی وضعیت یک در برتر یا

 توسعه و انتخاب در را آنها كه انسانی منابع های سیستم ایناد امید به خود مدیر شایستگی مدلهای

 (30. )بپردازند كرد، اهدخو كمک مدیریتی پستهای پركردن برای بالا عملررد با افراد

 شایستگی های مدیریت دانشگاهی

 علمی تعالی به شدن نایل و رسیدن در موثر و خلاق قوی، رهبری كه كند می استدلال( 1990) 1ولف

 عالی آموزش سطوح تمام در مدیران برای دانشگاهی، رهبری چنین. است مهم و حیاتی دانشگاهی، و

 مهمترین از یری واقع؛ در. شود گرفته نظر در ارشد مدیران مسلم حق عنوان به فقط نباید و است مهم

 آینده. باشد دستانشان زیر دانشگاهی رهبری پتانسیل گسترش و پرورش باید مسئولان مسئولیت های

 (31. )دارد بستگی سازمان سطوح تمام در اثربخش رهبری مهارت های توسعه به دانشگاهی موسسات

 اوقات اهیگ امر این كند، می جستنو ریاست پست پركردن برای را خارجی فرد یک دانشگاهی، اگر   

 و شایسته دیرم یک به دانشگاه نیاز ضرورت و اساسی تغییر یک ایناد برای دانشگاه، تمایل معنای به

 جدید، ردف زیرا شود، می جدید ضعف نقطه یک ایناد باعث خود نوبه به البته كه است دیده آموزش

 اعضای و ادافر كه است آن مناسبتر حل راه لذا. شناسد نمی را دانشگاهی و ازمانیس بافت و فرهنگ

 انشگاهد رهبری برای را لازم آمادگی شده، شناسایی ریاست، كرسی اخذ از قبل سال یک علس هیئت

 می طریق این از. است دانشگاه مدیریتی شایستگی النم نام به چارچوبی نیازمند مهم، این. كنند كسب

 اثربخش هبرانر با دانشگاه هایی دیگر سوی از و كرد هموار جدید پت از را افراد عبور سویی از توان

 (11). كرد ایناد

  دانشگاه مدیران شایستگی های الگوی

رای ب كه را( ویژگی ها و مهارت ها دانش،) شایستگی ها خا  تركیب شغلی، شایستگی الگوی یک

 (32) ( به صورت موثر لازم است، مشخص می كند.)دانشگاه اننام یک نقش در یک سازمان 

 عنوان به رفتاری نظر از خا  و تفصیلی توصیف عنوان به را شایستگی یک الگوی 2مانسفیلد   

 دارند نیاز آن به شغل یک در بودن موثر برای كاركنان كه خصلت هایی و مهارت ها از ای منموعه

 (33). كند می تعریف

                                                           
1 . Wolf 

2 . Mansfield 
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 گروه تغییر، ایناد در مدیریت توانایی نیازمند دانشگاه رهبری كه دارد می بیان( 1998) 1رامسدن   

و بودجه  سازمان موقع به مدیریت حفظ وظیفه، همزمان درگیری ضمن آنها برانگیختن و مردم بندی

 است. 

 :كند می مطرح دانشگاه نوین رهبری شایستگی های عنوان به را ذیل های مولفه 2پاندر   

 برای رسیدن باید خود دستان زیر برای الگو یک عنوان به دانشگاه رهبری بخش: الهام برانگیختن -1

 كند. تلاش دانشگاه چشم انداز به

 آنهاست. اعمال با رهبران گفتار میزان تناسب معنای به یرپارچگی: -2

 خطر ریقط از موجود های فرایند و محدودیت ها كشیدن چالش به دنبال به باید رهبر نوآوری:  -3

 شد.با پذیری

رک می د دانشنویان و كاركنان و اعضا آن می سنند كه در را حدی بعد، این احساس: مدیریت  -4

 مدیریتی.  ایابزاره عنوان نه به كند، می مراقبت انسان عنوان به آنها از رهبر اساسا كنند كه

 یری های زتوانمند علایق و نیازها، تناسب به حدی چه تا رهبر كه معناست این به فردی: توجه -5

 دارد. توجه دانشگاه رسالت با دستانش

 و كارها نناما قدیمی های شیوه روی دوباره تفرر به را خود پیروان باید رهبر :برانگختن عقلایی -6

 (34. )برانگیزد قدیمی شان اعتقادات و ارزش ها دوباره ارزیابی

 در ریرهب های شایستگی از توصیفی یک طبقه ،(1999) ویس نیوزكی توسط گرفته صورت مطالعه   

 طوفان نف طریق از او. كنند می استفاده را اساسی نظری روش یک كه كرده ایناد را عالی آموزش

 در و كرد آموزش عالی در شان رهبری خا  تنربیات یادآوری به وادار را كنندگان شركت فرری،

 آورد:  دست به را عالی آموزش در رهبران برای شایستگی هفت از فهرستی نهایت،

 و چشم اندازها  ارزشها از اصلی منموعه یک توسعه .1

 اثربخش  ارتباطات .2

 تحیل  و تنزیه و انعراس .3

 ایناد یک جو مثبت  .4

 ایناد تسهیلات و همراری  .5

 حل مشرلات و خطرپذیری .6

 (35)ثبات قدم و پشترار  .7

 شگاهیدان ایروس عنوان به كه افرادی ویژگی های و نقشها مورد در ای مطالعه( 1993) مارتین      

 حوزه پنج رد رهبران این. است داده اننام بودند، شده شناخته دولتی دانشگاه های در موثر و موفق

 بودند: شایستگی دارای موثر، مهارتی

 هستند.  دانشگاههایشان و كالج ها فرهنگی نمایندگان آنها  -1

                                                           
1 . Ramsden 
2 . Pounder 



 

 

 

 

 

و  موثرتر باطیتار فرایندهای و ها شبره ساختارها، برای مستمر طور به رابط، عنوان به آنها  -2

 كنند.  می كوشش و تلاش فراگیرتر

 هستند.  زبردستی و ماهر مدیران آنها  -3

 هستند.  تحلیلگر و ریز برنامه آنها  -4

 در درون فمختل افراد و گروه ها با ارتباطات و كنند می طرفداری و حمایت موسسه از آنها -5

 (31دهند. ) می  توسعه را دانشگاه

 از متنوعی منموعه به دانشگاه ریاست واقعی پست های كار در كه است هداد نشان( 2002) 1بومن    

 مسئله، حل مهارت های كردن، برقرار ارتباط خوب مهارت های همچون: رهبری توانایی های

 انتقال مهارت های و مربیگری مهارت های فرهنگی، مدیریت مهارت های تضاد، حل مهارت های

 (36) است. نیاز

 مصاحبه طریق از انگلستان دانشگاه های معاونان خصو  در كه پژوهشی طی( 7200) 2اسپندلاو   

 است: كرده مشخص آنها برای را عمده شایستگی سه داد، اننام

 بیان شده یریتمد نقش كنار در تدریس و انتشار ادامه برای دلیلی عنوان به كه :علمی اعتبار  -1

 است.  شده گرفته نظر در خشاثرب رهبری مهم ویژگی یک شوندگان مصاحبه نظر از و

 نشگاهروسای دا پست برای مهمی شرط پیش مثابه به دانشگاهی محیط یک در تنربه تنربه: -2

 است. 

ایناد  هك كردند می احساس اسپندلاو خانم های مصاحبه دهندگان پاسخ :انسانی مهارت های -3

 هارت هاییم. است مهم بسیار دانشنویان و دانشگاهیان همراران، با اثربخش ارتباطات و تیم

 - استاد روابط ،برانگیختن تفویض اختیار، مذاكره،: از عبارتند گیرند می قرار طبقه این در كه

 (37)ارتباطات.  و سازی تیم نظارت، شاگردی،

 شایستگی های الگوسازی خصو  در 2005 سال در كه پژوهشی در همراران و 3وال ورتون   

 هدایت منظور به دانشگاه ها مدیران كه رسیدند نتینه این به ند،داد اننام دانشگاه مدیران مدیریتی

 هستند: مند نیاز ذیل شایستگی های به شدیدا دانشگاه، اثربخش

 ریزی بودجه و مالی مدیریت -1

 علمی هیئت اعضای نظارت و ارزیابی -2

  زمان مدیریت -3

  جامعه ساختن -4

 سازمان اهداف و ها خواسته میان توازن ایناد -5

                                                           
1 . Bowman 
2 . Spendlove 

3 . Wolverton Etal 
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 موقعیتها یقانون های جنبه -6

 تعارض مدیریت -7

 (36) ارتباطات مدیریت -8

 كند: می مطرح ذیل شرح به عالی، آموزش در را خود غالب رهبری چارچوب( 2008) 1بورگوین   

 2رهبران خوبی به رهبری -1

 3استعداد و تنوع -2

 4همترازی كافی در سراسر دانشگاه -3

 5حرمرانی -4

 (38) 6عبور از مرزها -5

 

 نیدانشگاه کارآفر

 گاه كارآفرین از سوی صاحب نظران تعاریف متعددی ارائه شده است : در خصو  دانش

 انشگاه كارآفرین دانشگاهی است كه همزمان با تولید علم و گسترش مرزهای بشری نسبت بهد -

نیازهای محیط حساس است و به بهره گیری از خلاقیت و شیوه های تفرر هوشمندانه ضمن 

 راهم میشور فف كردن مشرلات، زمینه را برای توسعه پایدار كپاسخگویی سریع به این نیازها و برطر

 سازد.

مشتری  انشگاه كارآفرین، دانشگاهی سیستمی است كه مهمترین واژه در ادبیات آن نتینه گرایی ود -

دی از رزشمناگرایی است، زیرا این دانشگاه شامل گروهی از وظایف به هم پیوسته است كه با نتینه 

رد و رویر آفرینمی آورند. در این دانشگاه با بهره گیری از ابزارهای مدیریت كار دید مشتری به بار

 (39سیستمی، فعالیت های آموزشی با نیازهای جهان امروز و جهان آینده منطبق می شود. )

دانشگاهی كه قصد دارد كارآفرین تربیت نماید، باید خود سازمانی كارآفرین باشد. سازمانی كه سعی  -

نیز انعطاف پذیر، كارآمد، خلاق، نوآور و كارآفرین باشد تا بتواند نسبت به تغییر و تحولات كند خود 

انعطاف داشته و فرصت های موجود در بازار را از دست ندهد. این سازمان متعهد می شود كه 

محصولات جدید، فرآیندهای جدید و نظامهای سازمانی نوین ایناد نماید و برای این منظور انقلاب 

                                                           
1 . Burgoyne 
2 . Leadership Well an Leaders 
3 . Talent and Diversity 
4 . Sufficient Alignment Aerass the Institution 
5 . Governance 
6 . Crossing Boundaries 



 

 

 

 

 

جدیدی به سوی گسترش كارآفرینی درون سازمانی، جریان می یابد. در این سازمان استعداد و ایده 

 (40های افراد سازمان، اصلی ترین سرمایه آن محسوب می شود. )

ینگونه وین را ادر چشم انداز جهانی آموزش عالی برای قرن بیست و یرم، دانشگاه های ن "یونسرو" -

ل ر تسهیاهی كه در آن، مهارت های كارآفرینی در آموزش عالی به منظوجایگ "توصیف كرده است: 

  "رقابتهای فارغ التحصیلان و جهت تبدیل شدن به ایناد كنندگان كار، توسعه می یابد.

ی، و فناور انشگاه كارآفرین از جمله رهیافت های نو در آموزش عالی بوده كه در سامانه تولید علمد -

 (41ی شده است. )زمینه ساز تحولات اساس

رت های انشگاه كارآفرین دانشگاهی است كه علاوه بر آموزش مطالب نظری و ذهنی، اطلاعات و مهاد -

های  ط مشیشغلی رشته تحصیلی مورد نظر را به دانشنویان ارائه می دهد، واقعیات بازار كار و خ

ت ها، رغبتعدادا در شناخت اسشغلی جامعه را به طور واضح و روشن به آنان می شناساند، دانشنویان ر

 رار شغلرای شبها و محدودیتهایشان یاری می نماید و با برگزاری كارگاه های شغلی، مهارت آنان را 

ی ارآفرینكوحیه ردر آینده عملا افزایش می دهد. این دانشگاه دو وظیفه مهم اننام می دهد: اول آنره 

ه خودش م آنرفرینان آینده را تربیت می كند. دورا در بین تمامی دانشنویان توسعه می دهد و كارآ

د می اینا كارآفرینانه عمل می كند، مراكز رشد كسب و كار، پارک های فناوری و مواردی نظیر آن

 (42نماید و ضمن درگیر كردن دانشنویان خود نیز به استقلال مالی دست می یابد . )

 پیشینه پژوهش

 لهستان در ساز و ساخت صنعت در پروژه مدیر های شایستگی دلم عنوان با ایدر مقاله  1دزیرونسری   

 های قابلیت و دانش شخصی، های مهارت بین روابط از وسیعیت و درس درک كه رسید نتینه این به

 كه شد مشخص اثرگذار عامل 4 تحقیق این در .دارد وجود كردن مدیریت توانایی در ساختمان مهندسی

 فردی، بین هایی توانای كننده، پشتیبانی مدیریتی های مهارت مبنایی، یمدیریت های مهارت :از عبارتند

 در تعاریف و گزارشات در شده توصیف موارد كه دهد می نشان نتایج .رسمی مهارت و هینانی هوش

 (43مورد تایید است. ) شایستگی و صلاحیت زمینه

 . پیشینه پژوهش2جدول 

 نتایج سال نویسنده
 .است هقرارگرفت بررسی مورد استخدام و پاداش آموزش، فرآیند بخش سه در تایجن 2016 2زوزانا

 ایستگیش های مولفه ترین اصلی عنوان به باید محور سه این كه داد نشان نتایج

 (44) .شود گرفته نظر در مدیران

                                                           
1 . Dziekoński 
2 . Zozana 
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 نتایج سال نویسنده
قلی 

پور،ابویی 

 اردكان

 باه هك فتهگر قرار استفاده مورد ها داده رمزگذاری برای موضوعی تحلیل و تنزیه 2016

 یها ویژگی ارزشها، و نگرشها عمومی، دانش و آگاهی استعداد، و هوش بعد هشت

 مدیریت های توانایی ارتباطی، های مهارت گیری، تصمیم های مهارت شخصیتی،

 (45) .است شده اشاره رهبری و

رادولف و 

 1لینت

 در رهباری اثربخشای و استراتژیک تفرر میان رابطه بررسی به كه پژوهش دراین 2018

 و کاساتراتژی تفرار باا مرتبط های شایستگی به اند، پرداخته كنیا كشور بانرهای

 تمركاز عمومی، استراتژیک تفرر شامل رهبران اثربخشی با مرتبط های شایستگی

 (46. )است شده اشاره گروهی سازماندهی و سیستمی نگاه داشتن اهداف، روی بر

 و فاردی ارزشاهایعاواملی نظیار  باه بایاد مدیران لاقیاخ شایستگی بهبود برای 2018 2ژاكوب 

ی ما را مدیران در اخلاقی شایستگی اصلی های مولفهتوجه كرد.  سازمانی فرهنگ

 افانعط و سازگاری و عدالت برقراری طلبی، تمنزل فضیلت، به گرایش شامل توان

 (47.) دانست پذیری

 قیاخلا گیری تصمیم و قضاوت در تگیشایس مانند اخلاقی شایستگی های مولفه 2018 3پاكوسری

 (48).است تاثیرگذار افراد روانی سلامت بر

 ز:اعبارتناد شناساایی مادیران موردنیااز های شایستگی از برخی نتایج به توجه با 2019 كوچران

 پاذیری، انعطااف مناابع، اثاربخش مادیریت مستمر، یادگیری اثربخش، ارتباطات

 (49).سازمان درک و رهبری و تیمی كار گرایی، ای حرفه فردی، میان ادراک

 توانایی اجتماعی، مسئولیت تأثیرگذاری، و نفوذ مدیران، نیاز مورد های شایستگی 2020 4یانگوآ

 اعتمادبه ابترار، فردی، بین مهارت گیری، تصمیم توانایی موفقیت، به میل پژوهش،

 (50. )هستند انسانی منابع مدیریت توانایی و نفس

 نفاوذ، ی،مدار موفقیت مانند هایی شایستگی كه دارند نیاز افراد ،بالا عملررد رایب 2020 5لی

 فاردی، میاان درک نفاس، باه اعتمااد ابتراار، قاوه تحلیلی، تفرر مفهومی، تفرر

 (51. )باشند داشته را تخصص و مشاركت و تیمی كار ،اطلاعات جستنوی

زارعی و 

 همراران

 های شایستگی چارچوب سه مبنای بر شگاهدان مدیران های شایستگی فهرست 1393

 (52) .باشد می استوار اجتماعی و فردی مدیریتی،

ایران زاده 

 و زننانی

 واناییت سازمانی، تحول و تغییر مدیریت توانایی استراتژی، شریک و معمار به توجه 1395

 ناییتوا سازمان، بازنگری و طراحی در توانایی استعدادها، نگهداشت و جذب كشف،

 و عملیات منری و معمار كار، و كسب شناختو  درک سازمانی، فرهنگ مدیریت

 انعناو باه "انساانی سارمایه دهنده توسعه و ترنولوژی فردی، اعتبار فرآیندهای،

 (53. )است ضروری انسانی منابع متخصصان و مدیران نیاز مورد های شایستگی

                                                           
1 . Rudolf and Lint 
2 . Jacob 

3 . Pakuski 
4 . Yangua 
5 . Lee 



 

 

 

 

 

 نتایج سال نویسنده
سبک رو 

 و همراران

 و تاریفر ای، هفحر كاركرد حوزه سه هب وهگر رئیس هایی شایستگ اول سطح 1397

 نشدا مقوله سه كه باشد می مقوله11شامل دوم سطح .شد ندیب دسته ای زمینه

 سلامت مقوله چهار ای، هفحر كاركرد در عملیاتی توان و مالیاتی هوش ای، هفحر

 قولهم چهار و تاریفر كاركرد در شغلی تعهد و مالیاتی شخصیت معنویت، ردی،ف

 می قرار ای زمینه كاركرد در مدیریتی های مهارت و اطاتبارت خانواده، ،مربیگری

 (54).گیرند

 تی،مدیریمهارت های  فردی، های یژگیل وشام مدل اصلی معیار چهار داد نشان 1398 بنانی

 (55. )است یسازمان عوامل و فردی های توانایی

سعیدپناه 

 و همراران

 گیهایشایست بعد در اطلاعات فناوری حوزه رانمدی شایستگی های لایه ترین مهم 1399

 و آموزشی های شایستگی لایه و فردی عمومی های شایستگی لایه شامل بنیادی

 یستگیشا لایه و عمومی های شایستگی لایه شامل فناورانه های شایستگی بعد در

 (56. )است اطلاعات فناوری مدیران ای حرفه های

عصاری و 

 همراران

 پرورش و آموزش مدیران شایستگی الگوی های مولفه داد نشان هشپژو نتایج 1399

 ای، رفهح شایستگی دانشی، شایستگی :از عبارتند ارزیابی كانون در استفاده جهت

 هدایت، و رهبری شایستگی اجرایی، اجرای شایستگی شخصیتی، شایستگی

 یرمولفهز شامل ها مولفه این از هركدام كه ادراكی؛ شایستگی و ارتباطی شایستگی

 لیعا و میانی مدارس، مدیران بین در آنها بیشتر كه هستند هاییصشاخ و ها

 ( 50. )هستند متمایز هم ها شاخص بعضی در و است مشترک آموزش
 

 ایستگیش همقول به شده اننام های پژوهش از یک هیچ كه دهد می نشان پیشین های پژوهش بررسی   

ی ایی شایستگشناسبه  در همین راستا در پژوهش حاضراند..  ختهنپردادانشگاه های كارآفرین  مدیران

 این كلی دفه شد بیان نچهآ به توجه با .می شود. است پرداخته های مدیران دانشگاه های كارآفرین 

آزاد  دانشگاه های عملررد با متناسب ابعاد در شایستگی شناسایی به مربوط دانش توسعه پژوهش

 سطح نیاز ردمو های شایستگی سرعت به بتواند سازمان این تا است آنیران خراسان رضوی و به ویژه مد

 به اسخگوییپ راستای در نماید، تدوین منظم الگویی قالب در را آن و كرده شناسایی را خود راهبردی

 :است زیر شرح به پژوهش این اساسی های سوال آن كلی هدف تامین و پژوهش این اصلی مسئله

 ان رضویدانشگاه های كارآفرین در دانشگاه های آزاد خراس مدیران یشایستگمولفه های   -1

 است؟كدام 

 است؟  چگونه خبرگان دیدگاه از اهمیت حسب بر ها مولفه این بندی اولویت  -2

 یافته است بدیهی .شود می قلمداد پژوهشی نوآوری مدیران، شایستگی موضوع به آن رویررد اینربناب

 عمق و دامنه گسترش به تواند می پیشین های پژوهش نتایج با تركیب یا مقایسه در پژوهش این های
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 مختلف سازمانهای در یمدیریت اقدامات برای مبنایی عنوان به نگاه، این از و بیفزاید موجود های پژوهش

 .گیرد قرار استفاده موردو از جمله آموزش عالی 

 روش تحقیق

های مدیران دانشگاه های كارآفرین در دانشگاه  شایستگی شناسایی و تبیین هدف با حاضر تحقیق   

توسعه  نوع، نظر از و كیفی رویررد، نظر از مطالعه این لذا، .است شده اننامهای آزاد خراسان رضوی 

 نفر 20 شامل كنندگان مشاركت. استروش گردآوری داده ها بر اساس روش دلفی . است كاربردی-ای

ر حوزه آموزش كارآفرینی و یا اعضای فعال در مراكز كارآفرینی و افراد خبره د دانشگاهی صاحبنظران از

و با استفاده از شاخص های انتخاب نمونه مانند فارغ التحصیل رشته كارآفرینی از دانشگاه یا بوده 

بر مبنای شیوه هدفمند و  به وتدریس در زمینه كارآفرینی و یا عضو فعال اننمنها و مراكز كارآفرینی 

برای جمع آوری اطلاعات از صاحبنظران، در زمینه شایستگی های  شدند. انتخاب خبرگی و تنربه

مدیران دانشگاه كارآفرین در دانشگاه های آزاد خراسان رضوی از ابزار پرسشنامه دلفی استفاده شد. 

 5 قالب در راهای مدیران دانشگاه های كارآفرین  شایستگیآمده پس از سه مرحله دلفی،  بدست نتایج

. 2. دانش و آگاهی ها 1ابعاد اصلی عبارتند از:  اه یافته این اساس بر كه داد نشانمولفه  25صلی وبعد ا

 . ارزش ها و اخلاق. 5. ویژگی های شخصی 4. مهارت ها و تنربیات 3نگرش ها 

 تجزیه و تحلیل و ارائه یافته ها

 ویژگی های جمعیت شناختی پاسخ دهندگان

، تنزیه و تحلیل های پژوهش پایه ای متغیرها جهت برآورد مدل برای بررسی مشخصات عمومی و   

ها و شناخت جامعه آماری مورد تحقیق، آشنایی با آماره های توصیفی مربوط به متغیرها لازم ندقیق آ

دهندگان مرد به  نتایج فراوانی جنسیت پاسخگویان نشان داد بیشترین فراوانی مربوط به پاسخاست. 

 پاسخ نفر از 173درصد( بوده است. نتایج فراوانی سن پاسخگویان نشان داد كه  6/80نفر)  208تعداد 

 26نفر 4سال و 35تا  31نفر بین21سال، 40تا36دهندگان بین  نفر از پاسخ 60،سال به بالا40دهندگان

 . هستند سال30تا

خ دهنده دهندگان پاس نفر از پاسخ 235نتایج فراوانی مدرک تحصیلی پاسخگویان نشان داد كه    

لیسانس هستند. نتایج فراوانی سابقه خدمت پاسخ  مدرک فوقی نفر دارا 23 و دكتریدارای مدرک 

درصد( سابقه 4/26نفر) 68سال، 20درصد( دارای سابقه بیش از 8/31نفر) 82گویان نشان داد كه 

 6بقه درصد( دارای سا6/13نفر) 35سال ، 15تا 11درصد( دارای سابقه  3/23نفر) 60سال ،20تا16

  سال و كمتر می باشند.  5درصد( دارای سابقه  5نفر)13سال و 10تا

 نمایش ابعاد



 

 

 

 

 
 عرفی ابعاد و مولفه های دانشگاه کارآفرینم -6جدول 

 نماد مولفه ها ابعاد

عوامل درون 

 سازمانی

 kar.d1 برخورداری از اهداف و استراتژی كارآفرینانه
 kar.d2 شگاه كارآفرینچشم انداز و رسالت در راستای ایناد دان
 kar.d3 ایناد رویررد حمایتی حامی كارآفرینی

 kar.d4 وجود رویررد كارآفرینانه اساتید

 kar.d5 وجود برنامه های آموزشی كارآفرینی

 kar.d6 درک مناسب از نیازهای بازار و جامعه و پاسخ به آنها

 kar.d7 حمایت مالی دانشگاه از كارآفرینان

 kar.d8 كارآفرینانهسازمانی  رهنگفوجود 

 kar.d9 توانایی جذب منابع مالی

 kar.d10 میزان بودجه اختصا  داده شده به پژوهش

 kar.d11 برخورداری ازروحیه نوآوری، خلاقیت و ریسک پذیری

 kar.d12 دارا بودن مهارت های ارتباط كلامی و رفتاری

 kar.d13 وجود ساختار سازمانی منعطف

 kar.d14 میزان تقسیم كارو رسمیت سازمان

 kar.d15 كاهش سطوح سازمانی تا حد ممرن

 kar.d16 وجود رفتار كارآفرینی در دانشنویان و اساتید

 kar.d17 انعطاف پذیری و سرعت در تصمیمات دانشگاه

 kar.d18 وجود مشخصات رهبری كارآفرینانه

عوامل برون 

 سازمانی

 kar.d19 ا شركتهای خارج از دانشگاه تعامل و ارتباط ب

 kar.d20 حنم پروژه های مشترک بین دانشگاه و صنعت 

 kar.d21 یافتن حامیان بخش خصوصی جهت توسعه كارآفرینی 

 kar.d22 قابلیت ارتباط با كارآفرینان محلی،منطقه ای و ملی 

 

 

 

 عرفی ابعاد و مولفه های شایستگی های مدیران م -7جدول 

 نماد مولفه ها عاداب

دانش و آگاهی 

 ها

 Sha.d1 یادگیری مستمر در تمام سطوح سازمانی 

 Sha.d2 درک ماموریت كارآفرین بودن سازمان 

 Sha.d3 توجه به اهداف كارآفرینی نگرش ها
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 نماد مولفه ها عاداب

 Sha.d4 توجه به منافع سازمانی در راستای كارآفرین بودن

 

 

 

 

 

مهارت ها و 

 تنربیات

 Sha.d5 رت فنی برخورداری ازمها

 Sha.d6 دارا بودن مهارت ادراكی

 Sha.d7 وجود مهارت ارتباطی

 Sha.d8 برخوردار بودن از مهارت مبتنی بر استفاده از فرصت

 Sha.d9 دارا بودن مهارت های رهبری و نظارتی 

 Sha.d10 برخورداری از مهارت های مدیریتی

اجرای برنامه های  برخورداری از مهارت های تفرر سیستمی و

 راهبردی 

Sha.d11 

برخورداری از مهارت های نوین در یادگیری و خودراهبر بودن 

 دریادگیری 

Sha.d12 

 Sha.d13 برخورداری از مهارت های مدیریت بحران 

 Sha.d14 برخورداری از مدیریت منابع انسانی

 Sha.d15 برخورداری از مهارت مدیریت مالی و نظارت بر آن

 Sha.d16 توانایی مدیریت تغییر در راستای رسیدن به اهداف سازمان

 Sha.d17 توانایی و قدرت حل اثربخش مسئله

 Sha.d18 توانایی مهارت مدیریت استرس

 Sha.d19 دارا بودن مهارت سازگاری با محیط

 

ویژگی های 

 شخصی

 Sha.d20 ثبات قدم در رفتار و تصمیم گیری ها

 Sha.d21 رای كار در سازمان كارآفرینانگیزه قوی ب

 Sha.d22 تیم سازی و دارا بودن مهارتهای كار تیمی 

 Sha.d23 درک تفاوت های فردی افراد و اننام رفتار به فراخور ویژگی فردی

 Sha.d24 مشورت با دیگران در اننام امور سازمانی 

ارزش ها و 

 اخلاق

 Sha.d25 خدمتگزاری و توانایی حل مسئله

 Sha.d26 برخورداری از اخلاق حرفه ای و وجدان كاری

در این بخش، یافته ها بر اساس پرسشنامه، به منظور پاسخگویی به سوال كلی زیر تنزیه و تحلیل شده 

 است: 

  شایستگی های مدیران دانشگاه های كارآفرین در دانشگاه های آزاد خراسان رضوی كدام است ؟

 یدارا ابعاد دانشگاه كارآفرین ،دلفی از اننام سه مرحله ترنیک كیفی پس داد كه تحقیق حاضر نشان

مولفه می باشد. بر اساس نتایج این تحقیق، ابعاد  24برون سازمانی و .2درون سازمانی.1 اصلی بعد دو

.مهارت ها و تنربیات 3. نگرش ها 2.دانش و آگاهی ها 1شایستگی های مدیران دارای پنج بعد اصلی 

 مولفه می باشد.   25. ارزش ها و اخلاق و 5های شخصی  . ویژگی4



 

 

 

 

 

  دانش و آگاهی ها-1

ر تررا به دانش و، بی گمان ارزش انسان به دسته ای از شایستگی های مدیران اشاره می كند كه

 دارد.پیوسته آموخته ها در ادوار مختلف زندگی بستگی 

 خود ت هایمهار و دانش سطح ارتقای به مندی علاقه مستمر: یادگیری -

نچه آی از تنها در صورتی كه مدیران درک صحیح و روشن درک ماموریت كارآفرین بودن سازمان: -

  بردارد. ن گامیک سازمان كارآفرین به دنبال آن است داشته باشند می تواند در اجرای اثربخش آ

 نگرش ها -2

 كند .  یافراد اشاره م یرسازیهاست كه به تصو یستگیاز شا یدسته ا

هت آن در ج دیكه با دهدینشان م یراه نیبه كارآفر ینی: اهداف كارآفرینیوجه به اهداف كارآفرت-

 آنها را مدنظر قرار دهد.  ،یریگ میتلاش كند و در زمان تصم

 یزش هابه ار یبندیو پا یلق سازمانبودن: احساس تع نیكارآفر یدر راستا یتوجه به منافع سازمان-

 منافع آن.حفظ  یدانشگاه و تلاش برا

 مهارت ها و تجربیات -3

 .دیریتمبرخورداری از دانش حوزه تخصصی مربوط به منموعه تحت  برخورداری از مهارت فنی: -

 ی سازمان،ها یتها و فعال وانایی در ایناد هماهنگی و یرپارچگی تلاشت دارا بودن مهارت ادراكی: -

  .یردیگر باط اجزای سازمان بادرک چگونگی ارتو  عنوان یک كل توانایی در درک سازمان به

 تهیئ اعضای ،دانشنویان )همراران، دیگران با موثر رابطه برقراری مهارت وجود مهارت ارتباطی: -

 كاركنان( و علمی

یطی ای محشناخت دقیق فرصت ه برخوردار بودن از مهارت های مبتنی بر استفاده از فرصت ها: -

 و واكنش به موقع و مناسب در برابر آنها. 

به  تاس تانهنر نفوذ بر زیردسبه طور ویژه به معنی  را بودن مهارت های رهبری و نظارتی:دا -

ای را در شدههای از پیش تعیین صورت داوطلبانه و از روی رغبت فعالیت نحوی كه آنها به

 . چارچوب اهداف معینی اننام دهند
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 ایشان راهنمایی و یگراند به روشن مسئولیت های تفویض برخورداری از مهارت های مدیریتی: -

 دانشنویان و علمی هیات اعضای كاركنان، تشویق و ترغیب و محوله وظایف بهینه اننام برای

 دانشگاه. اهداف راستای در وظایف اننام برای

 درک كامل راهبردهای برخورداری از مهارت های تفرر سیستمی و اجرای برنامه های راهبردی:  -

 نگری. آینده و مدت لندب های برنامه شناخت سازمان،

شامل مهارت خواندن  برخورداری از مهارت های نوین در یادگیری و خودراهبر بودن در یادگیری: -

 و مطالعه، مهارت زبانی، مهارت حل مسئله، تفرر انتقادی، پرسشگری، مهارتهای فنی رایانه ای. 

دانشگاه  در مالی بحرانیحوادث احت با مناسب برخورد برخورداری از مهارت های مدیریت بحران: -

 و مدیریت بهینه آنها.

 دانشگاه مناسب ارتباط ایناد و دانشنویان نیاز به ویژه توجه برخورداری از مدیریت منابع انسانی: -

 راستای در فعالیت و كار به نسبت تعهد و عمیق درک و آنها نیازهای رفع منظور به ایشان با

 دانشنویان. به بهینه رسانی خدمت

 گزارشهای و نقدینگی جریان بودجه، درک اری از مهارت مدیریت مالی و نظارت بر آن:برخورد -

 دانشگاه.  اداره در ای بودجه خط مشی ایناد و گیری برای تصمیم سالیانه و مالی

هایی برای مدیریت جنبه فردی تغییرات و  شامل فرآیندها، ابزار و ترنیک: توانایی مدیریت تغییر -

 .طلوبدستیابی به نتایج م

 و علایم بررسی طریق از مشرل شناسایی در مدیر توانایی توانایی و مهارت حل اثربخش مسئله: -

  حل. راه در دانشگاه و  انتخاب مناسب ترین آن های نشانه

ظرفیت تسلط بر  از برخورداری و سازمانی و كاری ناملایمات تحمل مهارت مدیریت استرس: -

 احساسات فردی.

 یشخص یها یژگیو -4

موثر، به  یریگ میدر انتخاب راه حل و و تصم ریمد ییها : توانا یریگ میثبات قدم در رفتارها و تصم-

 و عدم تعلل.  تیموقع و نافذ، همراه با قاطع

رفع  یافراد و و تلاش برا یازهایسطوح مختلف ن یی: شناسانیكار در سازمان كارآفر یبرا یقو زهیانگ-

 تحقق اهداف دانشگاه.  یآنها در راستا ختنیه منظور برانگب شانیا یرمادیو غ یماد یازهاین



 

 

 

 

 

 كوچک یاهگروه  قیاننام دادن كارها از طر یی: توانایمیبه اننام كار ت گرانید قیو تشو یساز میت-

 مشترک دارند و كارشان متقابلا به هم وابسته است.  تیكه مسئول

 هاداتشنیه انتقادات و پب: توجه یفرد یها یژگیافراد و رفتار به فراخور و یفرد یدرک تفاوت ها-

 نیع در یو جزئ یفرع نیموثر و عدم برخورد خشک در كار با قوان یراهرارها رشیو پذ گرانید

 . یاصل نیقوان یدر اجرا تیقاطع

 یدگد و بالنو باور به رش نگرایبا د یو عمل ی: مشاركت فرریدر اننام امور سازمان گرانیمشورت با د-

 .یاملات گروهها در تع دهیا

 ارزش ها و اخلاق   -5

 .یمایل قلبی برای خدمت دهی به دیگران جهت دستیابی به تعالی سازمانت: خدمتگزاری -

خلاق انی و انطباق رفتار و كنش با باورهای دی برخورداری از اخلاق حرفه ای و وجدان كاری: -

 انسانی.

 پژوهش یمدل مفهوم

 اجتماعی معلو در. باشد می اطلاعات تحلیل و تنزیه و یآور جمع كار و نظری طرح بین رابطه مدل،

 ارتباط و ااجز تنربی، شامل های پدیده از برخی خصوصیات یعنی هستند. علایم و نشانه شامل مدلها

 كننده رسمنع مدل بنابراین. شود می بیان یردیگر با مرتبط مفاهیم طریق از منطقی طور به آنها

 می منسم نددار ارتباط بررسی تحت مسئله با كه را واقعی دنیای زا معینی های جنبه و است واقعیت

 با را تنربی آزمایش امران سراننام و كند می روشن های مختلف جنبه میان در را عمده روابط. سازند

 و ادبیات رد شده مطرح به مباحث توجه با پژوهش این در. كند می فراهم روابط این ماهیت به توجه

 (58) .است شده تدوین و طراحی( 1) شرل صورت به پژوهش مفهومی مدل شده، ارائه اصلی سوال
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 مدل مفهومی شایستگی های مدیران دانشگاه های کارآفرین -1شکل 

 مرحله سه در دلفی اساس روش براین استفاده شد. دلفی ترنیک از شده، طراحی مدل برای اعتباریابی

مورد نیاز مدیران دانشگاه های كارآفرین بر  یستگی هایشا مولفه 80بعد و  46 ابتدا فهرست شد. اجرا

بصورت  كه گرفت قرار دلفی پرسشنامه اولین تدوین و تهیه اساس نظرات صاحبنظران و محققان، ملاک

 گانه پنج با مقیاس لیررت طیف از طراحی پرسشنامه برای گرفت. قرار اختیار خبرگان، در غیرحضوری

 از یک هر را با خود میزان موافقت مورد در شد دهندگان خواسته اسخاز پ پرسشنامه در شد. استفاده

 مدیران دانشگاه های كارآفرین اظهارنظر شایستگی های مدل تعیین برای شده استخراج های مولفه

 20در دور دوم تعداد ابعاد به  گردید. عمل صورت همین به نیز سوم و دوم مراحل برای روند این نمایند.

مولفه حاصل گردید.  25بعد و  5كاهش یافت و در نهایت و پس از دور سوم  34ها به  و تعداد مولفه

 اگر است. آمده ،8 جدول در شده بررسی ، كرونباخ آلفای آزمون آن با پایایی كه نتایج دلفی خلاصه

 است. آزمون معنای تأیید به باشد، بیشتر 7/0از  نتینه

 

 



 

 

 

 

 
 کرونباخ ر آزمون آلفایدنتایج روش دلفی  -8جدول 

 نتینه دور سوم  دور دوم  دور اول

 تایید 985/0 958/0 885/0

 .است موردتأیید شده طراحی مدل كه است این بیانگر ، 8 جدول

 بحث و نتیجه گیری

 آن زارانكارگ و مدیران بودن الشرایط جامع و شایستگی دارد، اساسی نقش جامعه سعادت در آنچه   

 به منوط یسازمان های مأموریت و اهداف به رسیدن در سازمان موفقیت نیز ها سازمان در .است جامعه

 بررسی و توجه سزاوار اصلح، مدیران و كارگزاران انتخاب این،ربناب ت.اس لایق و كاردان مدیران وجود

 دیگر، سویز ا( 4.)شود گرفته نظر در ایشان انتخاب و افراد سننش برای معیارهایی باید و است فراوان

 دیران،م چون است؛ مدیران ارزیابی و توسعه برای مهمی عامل مدیریتی، های شایستگی بعادا شناخت

 (5) .دهستن بینی پیش قابلرغی تقاضاهای و مختلف های چالش با پیچیده سازمانهای مدیریت مسئول

اه های دانشگ مدیران شایستگیبر اساس سوالات تحقیق می بایستی مشخص گردد كه: مولفه های    

 چگونه انخبرگ دیدگاه از اهمیت حسب بر ها مولفه این بندی اولویت است؟د خراسان رضوی كدام آزا

 است؟ 

گاه ن در دانششناسایی و تبیین شایستگی های مدیران دانشگاه های كارآفریاین پژوهش تحت عنوان    

 كه بخش اصلی است دارای پنج یپیشنهادمفهومی  چارچوبباشد.  یهای آزاد خراسان رضوی م

. ارزش 5خصی ش. ویژگی های 4. مهارت ها و تنربیات 3. نگرش ها 2. دانش و آگاهی ها 1عبارتند از: 

 ها و اخلاق. 

 و آمچی (،1398)طلوعیان(، 2017)1وماری و پدرو پژوهشی ییافته های حاصل در مقایسه با یافته ها   

(، 2009)6وانگ و كیائو (،2009)5ردادوا (،2009)4هو یانگ و هو هانگ (،2015)3لیراما ،(2015)2لانگ

(، 1397) احقر و احمدی كیاء، ، كاظمی(1395)هوشیار و اكرامی ،(1397) همراران و رو سبک

 ؛(1391) زاده تقی و استادی ننارپور ؛(1397)همراران و سبحانی ؛(1393)پژوهان(،1386)جمشیدی

 وانی و مطابقت داشته است . همخ( 1398)همراران و بهراد،  (2019)هوشیار(، 2007) 7اسپایدرز

                                                           
1 . Pedro & Mario 
2 . Amchi & Lang 
3 . Likama 
4 . Hang Ho & Yang Ho 
5 . Edward 
6 . Qiao & Wang 
7 . Spiders 
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ی كارآفرین در ها دانشگاه شناسایی شایستگی های مدیرانپژوهشگر در پژوهش حاضر با هدف    

ارائه شده  چارچوب مفهومیاست و ه به بررسی این موضوع پرداخت یآزاد خراسان رضو دانشگاه های

   است.مورد تایید قرار گرفته  و بررسی كارآفرینیتوسط صاحبنظران حوزه 

اولویت  3بر اساس داده های حاصل از دور سوم روش دلفی و با در نظر گرفتن حد آستانه بالاتر از    

بندی مولفه های بعد ویژگی های شخصی مدیران دانشگاه های كارآفرین، تیم سازی و تشویق دیگران 

. توانایی و قدرت 2با محیط . دارا بودن مهارت سازگاری 1به اننام كار تیمی، بعد مهارت ها و تنربیات، 

 حل اثربخش مسئله می باشد .
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 الگوی آموزش الکترونیکی مدیران بانک تجارت های مولفه و شناسایی و اعتبار یابی ابعاد
 

 1سیده زهرا سادات کیایی

 2فاطمه حمیدی فر

 3بهارک شیرزاد کبریا

 (20/04/1401؛ تاریخ پذیرش: 05/01/1401: )تاریخ دریافت

  چکیده

 رت می باشد. اینتنا بانک مدیران الرترونیری آموزش های مولفه و ابعاد یابی اعتبار و هدف پژوهش حاضر شناسایی

ر بخش كیفی تا دحنم نمونه  آمیخته اكتشافی( است.) ها كیفی و كمیآوری دادهپژوهش از نظر هدف كاربردی، نحوه جمع

گانه ناطق پنجمنفر مدیران حوزه ستادی بانک تنارت در  300نفر و در بخش كمی طبق جدول مورگان از  21شباع نظری ا

 5قالب  پرسشنامه محقق ساخته در زیع شد.ای انتخاب و پرسشنامه توهگیری تصادفی طبقنفر با روش نمونه 163تهران، 

یری، روایی پرسشنامه گاندازه عوامل تأیید و شناسایی منظور به بود. شاخص 147مؤلفه و  19بعد مدل پارادایمی مشتمل بر 

د می مدل داده را تا حدونتایج ك تحلیل عاملی تائیدی گرفت. نتایج نشان داده است كه اننام جداگانه برای هر بعد طوربه

ساز عوامل زمینه دست آمد كه همؤلفه ب 19بعد،  5زیادی تائید كرد و الگوی آموزش الرترونیری مدیران بانک تنارت با 

حیطی؛ مادگی الگوی آموزش الرترونیری مدیران بانک تنارت شامل آمادگی فرهنگی، آمادگی فنی، آمادگی آموزشی، آم

گر شامل رویرردهای فردی، های آموزشی، مدیریت؛ عوامل مداخلهعوامل علی شامل عوامل انسانی، ساختار و سیاست

زیابی و ار دها شامل رویرردهای آموزشی، رویرردهای پداگوژیری و آندراگوژیری، سننشرویرردهای مدیریتی؛ راهبر

مل موفقیت ها شاآموزشی، سهولت دسترسی، كیفیت آموزشی هدفمند، نوآوری و خلاقیت، مدیریت یرپارچه و نهایتاً پیامد

 بودند. نگری، افزایش اثربخشی و بهبود عملررد سازمانی سالاری، آیندهآموزشی و شایسته

 
 

 بانک تنارت. ران،یمد ،یریآموزش، الرترون :هاکلیدواژه
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،2 بریا              ، سیده زهرا سادات كیایی، دكتر فاطمه حمیدی فر، دكتر بهارک شیرزاد ك ..ی.ابیو اعتبار ییشناسا                       

 مقدمه

ی برای استفاده از فنون جدید و تأمین شرایط بهتر زندگی، میان جوامع مختلف داردامنهامروزه رقابت 

های سریع و روزمره زندگی انسان نیز نیاز به تربیت و كسب آمادگی برای جهان وجود دارد. دگرگونی

هایی كه (. دگرگونی1)كندی توجیه میخوببهول تحول در ابعاد گوناگون حیات انسانی را قب

 رونیازاسازد. می ریپذامرانها را و تنها آموزش صحیح، مقابله متعادل و مطلوب با آن رندیناپذاجتناب

ویی هرچه پاسخگ منظوربهآموزش نباید تنها به آموزش دانش و موضوعات درسی محدود شوند، بلره 

های لازم برای سازگاری با تغییرات را اعطا نموده و از این طریق، انگیزش و توانایی را بیشتر، باید مهارت

 (.2در كاركنان ایناد نمایند) العمرمادامبرای یادگیری 

 نهما ینا(. 3)هست تنربهو  نشدا باو  ماهر ركا یرویسازمان وابسته به ن کی ندهیآ یابیو كام تیموفق

 افهدا به زیآمتیموفق ستیابیدر د ساسیو ا ثربخشا اریبزا زشموآ اچركند یم انیب كه ستای ارتهن

 شانس ینا بلره د،شومی ادفرا آورینوو  راتبتراا یشافزا باعثتنها نه زشموآ(. 4ست)ا نمازسا تغایاو 

 تا هندد منناآن را ا یاستهیشا زطر بهو  گرفته دیا عملیصورت را به دخو شغل كه دهدیم هاآن بهرا 

 (. 5یابد) یشافزا یوربهره طریق یناز ا

 تیاهم یآن دارا اتیو ح ییایها است و در پوسازمان دهندهلیعامل تشر نیترمهم یانسان یروین

های محوله را اننام و مسئولیت فیكه دارد، وظا ییهاها و مهارتكار با كمک دانش یروی. ناست اریبس

(. از این رو آموزش نیروی انسانی به صورت 6)رساندیم یاریها به هدف لین ین را برادهد و سازمایم

 ،یریادگی یمنظور آماده كردن كاركنان خود، به راهبردهاها بهسازمان مداوم ضرورت دارد. بنابراین

 نندیبیكه آموزش م یكاركنان رایز(؛ 7)دارند یاژهیتوجه و ،ینمنابع انسا یآموزش و توسعه و بهساز

دهند و یاز دانش و مهارت را نشان م یشوند و سطوح بالاتریبه سازمان متعهد م یشتریاحتمال ببه

(. 8)كندیكمک م شتریب یورامر به سازمان در بهره نیدهند و ایخود را بهتر اننام م فیوظا نه،یدرنت

 یآموزش ابزار رایدهند؛ زیدر آموزش كاركنان اننام م یمیعظ یگذارهیها، سرمامنظور سازمان نیبد

به اهداف  لین ینظر برا مورد یو شناخت یرفتار ،یعاطف یریادگی یامدهایپ دیتول یقدرتمند برا

كاركنان آن شركت  ایاست كه آ نیبسته به ا یبلندمدت هر سازمان تیفقمو نهیدر نت(. 7)است یسازمان

خود  یرا جهت بهبود عملررد شغل دیت جدپردازند و اطلاعایطور اثربخش و مداوم به امر آموزش مبه

  (.9؟)رندیگیشركت سودمند است، به كار م یكه برا

-می ازجمله(. 10) شودیم شتریتنوع ب نیو باگذشت هرسال، ا متنوع استآموزش كاركنان  یهاروش

ی هاروششامل ) نیآموزش آنلا ی،اجتماع یریادگهای از راه دور، یهای آموزش سنتی، روشتوان روش

 یهاحلاز راه یری، به نیآموزش آنلا ای یریآموزش الرترونمنازی، الرترونیری( و ... را نام برد. امروزه 

 یهابرنامه(. 11)است شدهلیصورت گسترده تبدآموزش كارمندان به یچالش چگونگ یشده براشناخته

باشد و  رهیو غ لمی، فناری، وبیریآموزش الرترون یهاتواند شامل دورهیدر محل كار م نیآموزش آنلا

ارائه  نیكه آموزش آنلا یتنوع(. 12)شود شیمختلف ارائه و آزما یهابه روش عاتدهد تا اطلایاجازه م

 نی. ااموزندیخود ب یفور یازهایتوانند طبق سبک و نیاست كه كاركنان م یمعن نیدهد به ایم



 

 

 

 

 

آموزش (. هدف 10)باشند یریادگیدر حال  دائما توانندیها ماست كه آن یبدان معن نیهمچن

 نادیو ا یدرس یهابرنامهدر  ریزمان و جستنو پذهم رسان،ی یفراهم كردن امران دسترس یریالرترون

 یارائه مطالب درس یهاوهیش یسازنهیاقشار مختلف در هر نقطه و به یبرا رنواختی یآموزش یفضا

افراد  ،یتبرخلاف آموزش سن یآموزش یفضا نیدر چن(. 13)است تریوجد ترقیعم یریادگیمنظور به

 یامروزه، در حال تلاش برا هاسازمان؛ اغلب گردندیمند مخود از موضوعات بهره ییاندازه توانا به

 یهانهیآوری در زمفن(. 14)خود هستند یآموزش یهاتینوظهور در فعال یهایفناور یاثربخش شیافزا

(. همچنین 15)وجود دارد یریادگیآوری و فن نیب یریناپذنابدارد و تعامل اجت ریتأث یگوناگون زندگ

در  یآموزش مناز یهادوره یبرگزار یتقاضا برا ،آموزش حوزهدر  یبا توجه به منافع آموزش مناز

 یابزارها نیتریضرور .نهاده است شیرو به افزا هاآموزشی و سازمان مؤسسات یآموزش های برنامه

 نترنتیاتصال به ا یبا لوازم جانب یوتریكامپ زاتیشامل تنه ،یزش منازستم آمویاستفاده در س مورد

 (. 16است)

 انی نظری و پیشینه پژوهشمب

فهوم سه م است و به توسعه و بهبود یمنابع انسان یتوسعه و بهساز یبرا یآموزش در سازمان، راه

ته و داش گریدریبا  یرینزد اریگانه ارتباط بسسه میمفاه نیدانش، مهارت و نگرش كاركنان اشاره دارد. ا

موزش كه آ یلیاز دلا یر(. ی17)شودیدر كاركنان م تیو صلاح یستگیشا ،ییتوانا نادیموجب ا

 نهیبه ستفادهاو  حیصح تیهدا ،یعلم هیبن تیتقو ،یسازسازد، آمادهیم یكاركنان را در سازمان ضرور

 یاثربخش نادیمنظور اهبنظام آموزش (. 18)است ستمیس یهایعنوان ورودكاركنان به یهاییاز توانا

(. 19)دشته باشها و عملررد خود داتیاز روند فعال یلیاست كه همواره تحل ریناگز یآموزش یهادوره

را  هادیا و تهدهآموزش، نقاط قوت و ضعف و در صورت امران فرصت تیریمد یها برالیتحل گونهنیا

 ترایتأث و گاهیجا توانندیو كاركنان سازمان م تیریعات مداطلا نیاز رهگذر ا نیسازد. همچنیآشرار م

 منسنم ییالگو ندازمین نی؛ بنابراندینما یرا بررس شدهنییو تحقق اهداف تع شرفتیپ زانیآموزش و م

 به بخشصحیح و لذتباشند تا به كمک آن بتوانند ضمن ارائه آموزش اركنان میكآموزش  ی ارائهبرا

 .ندیرا برطرف نما یآموزش ستمیمزبور نقاط ضعف س یواسطه الگوو كاركنان، به رانیمد

انش گسترده د طهی. حستیها نها و افراد آنسازمان یجوابگو گرید یسنت وهیبه ش یسازمان هایآموزش

. كندیها نمبه سازمان یشده است و پر كردن ذهن كاركنان با دانش و اطلاعات پراكنده كمک چندان

 فیاوظ میستقمباشد و بتواند  هایستگیبر شا ید مبتنیها بامعتقدند آموزش زشآمو دیجد یرردهایرو

 یلمد نرهیمگر ا شود،ینم یاتیعمل خودیخودمهم به نیكاركنان را پوشش دهد. ا یكار یهاتیو فعال

 رغمیلع دهدیصورت گرفته نشان م هاییبررس شود. طراحی های نویننگرشبر  یآموزش مبتن یبرا

 یاراد یازمانسها را ندارند. هر استفاده در همه سازمان تیلقاب نه،یزم نیدر ا ییهاارائه مدل و نیتدو

 . می باشدمدل خا  خود  ازمندیو ن بودهمتفاوت خود  تیو موقع طیشرا

روش سننی استقرار آموزش الرترونیری در بانک سرمایه پرداخت. ( در پژوهشی به امران20محسنی)

ورزی و داده هایبخشفراگیران، مدرسین، مسئولان و كارشناسان  این تحقیق كه پژوهش توصیفی بود.



 

   

،4 بریا              هارک شیرزاد ك، سیده زهرا سادات كیایی، دكتر فاطمه حمیدی فر، دكتر ب ..ی.ابیو اعتبار ییشناسا                       

امران استقرار نظام آموزش منازی در بانک سرمایه  مورد مطالعه قرار گرفتند بیان می كند كهآموزش 

بنابراین استقرار آموزش  ؛فرهنگی، فنی و آموزشی مورد تائید و خوب است هایزیرساخت ازلحاظ

پذیر است و برای پیشرفت آموزش الرترونیری بانک باید به تربیت ری در بانک سرمایه امرانالرترونی

افزاری پرداخته افزاری و نرممند كردن كاركنان و ارتقاء امرانات سختنیروی متخصص بیشتر، علاقه

 شود.

به  یاشبره رردیرو کی: یهمرار قیاز طر یریادگتحقیقی تحت عنوان ی( 21و همراران) 1سوبرو

دوره  کیرا در چارچوب  یاشبره یمشاركت یریادگی، یفیمطالعه ك نیااند. را اننام داده نیآموزش آنلا

بحث و  کی یطور مشترک طبه انیكه دانشنو ییهاوتحلیل گفتگو، تفرر و رسانه، تنزیهنیآموزش آنلا

چارچوب  کیاستفاده از كنند. با یوتحلیل م، تنزیهیریكنفرانس تصو قیاز طر یزبانیگفتگو به م

 نیزمان با چندكه چگونه تعامل هم ددهیو توسعه، نشان م یریادگیدر مورد  یاجتماع یفرهنگ

كند. علاوه بر یم لیرا تسه فیترال یمحتوا لیآموزان و تحل، دانش ساخت دانشیتالینیآوری دفن

عنوان صورت متقابل بهگذارند و بهیم ریتأث گریردیها بر یآورو فن یادگیرندگانكه  ددهی، نشان منیا

 كنند.یم یتر همرارگسترده "گریشبره باز» کیعناصر درون 

اند كه اننام داده نیآنلا یاتوسعه حرفه یهابهبود فرصتتحقیقی در زمینه ( 22و همراران) 2روندا

 یاندهیطور فزاو بهكند یرا فراهم م یشتریب یریپذانعطاف نیآنلا یاتوسعه حرفهنتایج نشان داده است 

 یو اثربخش ییاز ابزار، كارا یاستفاده حداكثراند كه همچنین دریافته. ابدییپرسنل مدارس رواج م یبرا

 پذیرد.های آنلاین صورت میدر آموزش كنندگانشركت یازهایدر رفع ن

از  شیمعلمان پ یررسمیغ نیآنلا یاحرفه یریادگی یهاشبره یبررسدر ( 23و همراران) 3كرنی

 یهابرنامه ماتیمعاصر و تنظ یها PSTاستفاده از  یاز الگوها یدیدرک جددریافتند كه  خدمت

همچنین برای  آموزش دارد.و شغل ها به حرفه و دلالت بر انتقال مؤثر آن وجود دارد PLN نیآنلا

 یهابرهكنند تا ش بیاز خدمت را ترغ شیمعلمان پ قبلی، معلماناستقرار این روش آموزش باید، 

را به دست  ایاز مزا یعیوس فیتوسعه دهند تا ط یرسمریطور غخود را به نیآنلا یاحرفه یریادگی

فضاها اننام  نیها و مطالب مواجه شده در ادهی، متنوع و در دسترس الیاص تیآورند كه توسط ماه

نفس و با اعتمادبهدارند تا  یبانیبه تائید و پشت ازیاز خدمت ن شیمعلمان پ دوم اینرهشود و یم

كه با  ییهادر شبره ژهیوخود، به نیآنلا یاحرفه یریادگیشبره  یكنندگان فعال در فضاهامشاركت

 دارند، انتخاب كنند. یشتریمعلمان باتنربه و كاربرد ب

در مؤسسات آموزش  یریالرترون یریادگی یبرا ییالگو( در پژوهشی تحت عنوان 24علاءالدین و فیضی)

ها در دانشگاه علمیهیئت یاعضا به ارائه الگو در این زمینه پرداخت. این تحقیق بر روی كشور یعال

در  یریالرترون یریادگی یهااستیس توسعهاندركاران دست وی ریالرترون یریادگیمرتبط با  یهارشته

و استفاده مندد  یحفظ وفادار یبرانتایج نشان داده است كه  صورت گرفته است. یآموزش عال

                                                           
1 . Sobko 

2 . Rhonda 

3 . Kearney 



 

 

 

 

 

 هایآوریاز فنكه  یزمان یداشته باشند. به عبارت تیاز آن رضا دیبا ،یریالرترون یریادگیمخاطبان از 

ها را آن تیو رضا میریبگ نظر دركاربران را  ازیدرک و ن زانیم ،ییتوانا دیبا كنیممیاستفاده  نینو

 یالگواست.  ییگرا ارتباط هیرنظ رویپ و  3C مدلبر  یمبتن شدهارائه یالگو نیبنابرا ؛مییبرآورده نما

 ،ینترنتیا یابیبازار ،یرابط كاربر ،یراهبرد آموزش ،یبانیپشتمحتوا،  ن،یتدو بُعدِ  11ی دارا آمدهدستبه

 .است مؤلفه 37و  ییو كارا كاربران تیرضا ،یعوامل فرد ،یكانال ارتباط ،آوریفن

لرترونیری زش الرترونیری در واحد ا( در پژوهشی به ارائه مدل ارزیابی آمو25قنبری و همراران)

 نتایج بود.« ریالرترونی آموزش ارزیابی مدل ارائه»پژوهش  اصلی دانشگاه آزاد اسلامی پرداختند. هدف

 ارزیابی هایمؤلفه ترینمهم می دهد، نشان و تأییدی اكتشافی عاملی تحلیل آزمون اجرای از حاصل

 یفیتك كننده،تسهیل عوامل محتوا، و اطلاعات كیفیت سیستم، كیفیت شامل: الرترونیری آموزش

 باشند.می منازی آموزش و موفقیت كاربر تمایل دانشنو، و استاد بین تعامل استاد،

علمی آموزش ای اعضای هیئت( در پژوهشی به طراحی الگوی توسعه حرفه26پوركریمی و رمضان پور)

 را ثانویه مقوله 15 و اولیه مقوله 57كدباز،  659 درنهایت، پژوهش هایافته الرترونیری كشور پرداختند.

 بعد اصلی: بعد 5ه ب باید الرترونیک آموزش علمیهیئت اعضای توسعه داد برای نشان داد. نتایج تشریل

 3 با) نگرش توسعه مؤلفه(، 2 با) توانایی توسعه مؤلفه(، 3)با  توسعه مهارت مؤلفه(، 4با ) دانش توسعه

 .مؤلفه( توجه نمود 3 با) هاویژگی توسعه و مؤلفه(

 یادگیری الرترونیری: در موفقیت كنندهتعیین عوامل بررسی به پژوهشی ( در27و همراران) 1كیدرال

 بر مبتنی اكوسیستم یادگیری یک الرترونیری یادگیری مقاله این در اند.پرداخته برزیلی تنربی مطالعه

 الرترونیری آموزش درک تأثیر است. وپرورشموزشآ برای دانش و ارتباطات اطلاعات، انتشار برای وب

 به را الرترونیری های یادگیریسیستم كه است مهم جهتازاین آن، مزایای همچنین و جامعه بر

 از رضایت بر عوامل مؤثر یافتن مطالعه این از هدف سازند. مرتبط خود موفق كنندگاناستفاده

 سازییرپارچه یک مدل مطالعه، این در است. ترونیریالر آموزش فردی تأثیر و استفاده كننده،مصرف

 شدهارائه یادگیری الرترونیری هایسیستم در موفقیت و اطلاعاتی هایسیستم از رضایت هاینظریه

 روش از استفاده با دانشگاهی برزیل مراكز و عالی آموزش مؤسسات در تنربی ازلحاظ مدل این است.

 رضایت و درک كیفیت اطلاعات كیفیت همراری، شد. تائید ساختاری معادلات سازیمدل از كمی

 كیفیت اطلاعات، از كیفیت كاربر رضایت دهد.می توضیح را الرترونیری آموزش از استفاده كاربر،

 با یادگیرنده كنندهترک و تعامل ارزیابی در تنوع الرترونیری، یادگیری به نسبت استاد نگرش سیستم،

 دهد.می توضیح را فردی تأثیر توسط كاربر شده درک رضایت و استفاده سیستم، كیفیت است. دیگران

، حركت به سمت انشانیمشتربا عنایت به حضور دائم كاركنان و روسای شعب جهت ارائه خدمات به 

های لازم برای افزایش شود. روسا و كاركنان برای دریافت آموزشفضای الرترونیک بشدت احساس می

های آموزشی شركت نمایند و از طرف دیگر حضورشان در شعب ضرورت در دورهشان بایستی اثربخشی

                                                           
1 . Cidral 
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ی حضوری و ارائه خدمات به مشتریان در تضاد با یردیگر هستند كه هادورهبنابراین شركت در ؛ دارد

ای منسنم و داشتن برنامه رونیازاهای الرترونیک به مدیران و كاركنان است. راهرار آن ارائه آموزش

ی است كه در این پژوهش به آن امسئلهرأس شعبه  عنوانبه، برای آموزش مدیران ترااقابل

های الرترونیک گام برداشته است. هرچند بانک تنارت طی سالیان اخیر به سمت آموزش شدهپرداخته

 به دنبالاست لیرن الگوی منسنمی كه پاسخگوی نیاز مدیران باشد، ایناد نگردیده است. لذا محقق 

 گویی به سوالات زیر است:پاسخ

 تنارت كدامند؟ بانک مدیران الرترونیری آموزش الگوی های مولفه و ابعاد

 حوزه از نظر مدیران تنارت بانک مدیران الرترونیری آموزش الگوی های مولفه و میزان اعتبار ابعاد

 چگونه است؟ تهران شهر پننگانه مناطق و تنارت بانک ستادی

 روش پژوهش

آمیخته اكتشافی( ) ها كیفی و كمیآوری دادهاز نظر هدف كاربردی، از نظر نحوه جمعاین پژوهش 

جامعه پژوهش در مرحله كیفی شامل اسناد و منابع مرتوب و الرترونیری در زمینه موضوع  است.

ریزی درسی، آموزش و نظران و اندیشمندان حوزه مدیریت آموزشی، برنامهپژوهش و همچنین صاحب

هدفمند با استفاده صورت نفر بود كه به 21بع انسانی بود. نمونه پژوهش صاحبنظران شامل بهسازی منا

در این روش ابتدا محقق یری از . انتخاب شدند یو با توجه به شاخص اشباع نظر یگلوله برف فناز 

نظران آموزش الرترونیک كه دارای چندین كار پژوهشی در حوزه مرتبط با موضوع پژوهش بود صاحب

را شناسایی و درخواست مصاحبه نمود و پس از اننام مصاحبه از وی درخواست شد كه نفرات خبره 

دیگری را برای مصاحبه به او معرفی نمایند و این چرخه معرفی نفرات جدید ادامه یافت تا محقق به 

طق اشباع نظری رسید. در مرحله كمی جامعه پژوهش شامل مدیران حوزه ستادی بانک تنارت و منا

عمل آید.  نفر بود كه سعی شد از افراد بالای لیسانس پرسش به 300پننگانه شهر تهران به تعداد 

كه از مناطق پننگانه شهر  ای به نسبت سهمی بودگیری در مرحله كمی، تصادفی طبقهروش نمونه

 نفر انتخاب شدند. 163تهران و براساس جدول مورگان تعداد 

بخش كیفی فرم های فیش برداری و مصاحبه نیمه ساختاریافته و در بخش ابزار جمع آوری داده ها در 

كمی پرسشنامه محقق ساخته بود. پرسشنامه براساس نتایج حاصل از مرحله كیفی پژوهش تدوین و 

روایی صوری آن توسط پنج نفر از صاحب نظران مورد بررسی قرار گرفت و به منظور سننش روایی 

تاییدی و برای تعیین پایایی از ضریب آلفای كرنباخ استفاده شد كه نتایج  محتوایی آن از تحلیل عاملی

 به دست آمده در جدول ذیل مشخص گردید:

 : ضریب آلفای کرونباخ1جدول 

 ضریب آلفا مؤلفه

927/0 آمادگی فرهنگی  

866/0 آمادگی فنی  



 

 

 

 

 

 ضریب آلفا مؤلفه

907/0 آمادگی آموزشی  

902/0 آمادگی محیطی  

883/0 عوامل انسانی  

های آموزشیو سیاستساختار   854/0  

902/0 مدیریت  

928/0 رویرردهای فردی  

90/0 رویرردهای مدیریتی  

869/0 رویرردهای آموزشی  

919/0 رویرردهای پداگوژیری و آندراگوژیری  

897/0 سننش و ارزیابی آموزشی  

87/0 سهولت دسترسی  

933/0 كیفیت آموزشی هدفمند  

909/0 نوآوری و خلاقیت  

یرپارچهمدیریت   91/0  

سالاریموفقیت آموزشی و شایسته  887/0  

نگریآینده  917/0  

92/0 افزایش اثربخشی و بهبود عملررد سازمانی  

 

لفای یزان آشود تمامی متغیرهای پژوهش دارای پایایی قابل قبول هستند. مهمانطور كه مشاهده می

كه پایایی همه  است كه نشان از این دارد 70/0كرونباخ تمامی متغیرهای اصلی بیشتر از مقدار معیار 

 متغیرها تایید می شود.

 از ها، مصاحبه وفرایند سند كاوی  از آمده دست به های داده تحلیل و تنزیه منظور به پژوهش، این در

ظور تحلیل همچنین به من. است شده استفاده انتخابی و محوری باز، گذاری كد ای مرحله 3 فرایند

 از معادلات ساختاری استفاده شده است.پرسشنامه در بخش كمی،  داده های حاصل از

 یافته های پژوهش

 بخش کیفی

های الگوی مؤلفه و ابعاد در این مرحله از پژوهش، مفاهیم و نرات كلیدی بدست آمده در خصو 

مل آموزش الرترونیری مدیران بانک تنارت، از فرایند مطالعه اسناد و منابع مرتوب و الرترونیری شا

مبانی نظری و پیشینه پژوهش فهرست شدند. شواهد و عبارات مستخرج از پیشینه پژوهش مبنای 

منظور اولیه سؤالات مصاحبه نیمه ساختاریافته را فراهم نمودند و محقق در فرایند مصاحبه به

ران نظمصاحبه با خبرگان و صاحب 21ها استفاده نمود. در نهایت با اننام دهی به بحث از آنجهت
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ها در بخش كیفی به پایان رسید. از آوری دادهموضوعی و دارای تنربیات علمی و عملی، فرایند جمع

شده بار معنایی یرسانی داشتند و حتی در موارد زیادی آنناكه تعدادی از شواهد و مصادیق مطرح

)انتخاب  عباراتسازی واژگان و مشابهت شرلی، عبارتی و معنایی داشتند، لذا محقق اقدام به یرسان

ها كاوی و مصاحبه های بخش سندواژگان جامع تر، حذف مفاهیم مشترک( نمود كه در نهایت از یافته

مفهوم شناسایی گردید، سپس موارد مشابه از نظر مفهومی و معنایی، در یک مولفه قرار گرفتند.  147

 دسته بندی گردیدند.مولفه شناسایی شده كه در نهایت در پنج مقوله كلی  19بر این اساس 

 : کدگذاری انتخابی2جدول 

 مولفه ها مقوله ها

 سازشرایط زمینه

 آمادگی فرهنگی -

 آمادگی فنی -

 آمادگی آموزشی -

 آمادگی محیطی -

 عوامل علی

 عوامل انسانی -

 های آموزشیساختار و سیاست -

 مدیریت -

 گرعوامل مداخله
 رویرردهای فردی -

 رویرردهای مدیریتی -

 راهبردها

 آموزشی رویرردهای -

 رویرردهای پداگوژیری و آندراگوژیری -

 سننش و ارزیابی آموزشی -

 سهولت دسترسی -

 كیفیت آموزشی هدفمند -

 نوآوری و خلاقیت -

 مدیریت یرپارچه -

 پیامدها

 سالاریموفقیت آموزشی و شایسته -

 نگریآینده -

 افزایش اثربخشی و بهبود عملررد سازمانی -

 

توان گفت آموزش از هر نوع آن، چه وی پارادایمی میهای بدست آمده در قالب الگبراساس یافته

ها ها و اصولی است. رعایت این قالبحضوری و چه غیرحضوری و منازی، نیازمند رعایت یرسری قالب

 ها را رعایت كند.به الگویی نیاز دارد كه فرایندها و تقدم و تأخر آن

پدیده »عنوان ست. این مقوله بها« آموزش الرترونیری»در این تحقیق مقوله اصلی تحت عنوان 

ها و توان ردپا و اثر آن را در اغلب دادهشده و در مركز مدل قرارگرفته است، زیرا میانتخاب« مركزی



 

 

 

 

 

اند. شدهها به آن ربط دادهوضوح مشاهده كرد. سپس دیگر مقولهشوندگان، بههای مصاحبهنقل و قول

و  «گرشرایط مداخله»، «ایشرایط زمینه»، «راهبردها»، «شرایط علی»اند از: های دیگر عبارتمقوله

شود. الگوی این مرحله مشتمل بر ترسیم یک نمودار است كه الگوی كدگذاری نامیده می«. پیامدها»

 استخراجی هایمقوله و مفاهیم براساس ادامه كند. درمابین مقوله ها را نمایان میكدگذاری، روابط فی

 كارگیری سایر عوامل مؤثر بر آموزش الرترونیری مدیران تشریحبه نحوه از روایتی مراحل قبل، از

 شود.می

 علی( شرایطاتفاقاتی ) و وقایع در این پژوهش برای آموزش الرترونیری مدیران ضرورت داشت حوادث،

ه بر این شود، شناسایی و بیان شود كآموزش الرترونیری مدیران مننر می گسترش یا وقوع به كه

علی  شرایط عنوانبه« مدیریت»، «های آموزشیساختار و سیاست»، «عوامل انسانی»سه مقوله  اساس

و بر پدیده  سازدمی فراهم شناسایی شد. سپس شرایطی كه زمینه پدیده آموزش الرترونیری مدیران را

گی آماد» ،«آمادگی فرهنگی»محوری تأثیرگذار هستند شناسایی شود كه برای این امر چهار مقوله 

ر ادامه شرایط شرایط بستر شناسایی شد و د منزلهبه« آمادگی محیطی»، «آمادگی آموزشی»، «فنی

شود می و مانع آن دهایناد كر تداخل شرایط این براثر یا كنندمی تسهیل را علی شرایط گر كهمداخله

گر شناسایی لهخمدا شرایط عنوانبه« رویرردهای مدیریتی»، «رویرردهای فردی»در قالب دو مقوله 

های رویررد»شد. پدید محوری )آموزش الرترونیری مدیران( از طریق هفت راهبرد اساسی تحت عنوان 

 سهولت»، «سننش و ارزیابی آموزشی»، «رویرردهای پداگوژیری و آندراگوژیری»، «آموزشی

راهبردهای عنوان به« مدیریت یرپارچه»، «نوآوری و خلاقیت»، «كیفیت آموزشی هدفمند»، «دسترسی

شت. واهد دادنبال خ محقق خواهد شد. در نهایت پیامدهایی را به« آموزش الرترونیری مدیران»تحقق 

شی و موفقیت آموز»پیامدهای حاصل از طراحی الگوی آموزش الرترونیری مدیران در سه مقوله 

این ارائه است. بنابرقابل« افزایش اثربخشی و بهبود عملررد سازمانی»، «نگریآینده»، «سالاریشایسته

یط ه، شراهای مختلف شرایط زمینآموزش الرترونیری مدیران بانک تنارت از طریق توجه به مقوله

 اند.شده گر، شرایط علی، راهبردها و پیامدها قابل تحقق است كه در نمودار زیر نشان دادهمداخله
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 ت: الگوی پارادایمی آموزش الکترونیکی مدیران بانک تجار1شکل 

 بخش کمی

های بدست آمده در بخش كیفی شامل ابعاد و مولفه های الگوی بخش كمی بیانگر آن است كه یافته

 و تنارت بانک ستادی حوزه آموزش الرترونیری مدیران بانک تنارت، تا چه میزان مورد تائید مدیران

 می باشند. تهران شهر پننگانه مناطق

بل از اقدام به اجرای آزمون، لازم است از نرمال بودن جامعه های پارامتریک قجهت استفاده از آزمون

 .شداستفادهاطمینان حاصل كنیم. به همین منظور از آزمون كلموگروف اسمیرنوف 

 : نتایج آزمون کلموگروف اسمیرنوف3 جدول

 تعداد K-S درجه آزادی داریسطح معنی

386/0 144 941/0 163 

 

ها نرمال است و اگر باشد داده 05/0تر از داری بزر طح معنیدر آزمون كلموگروف اسمیرنف اگر س

و كمتر از  941/0بدست آمده برابر  K-Sها غیرنرمال است. از آننا كه مقدار تر باشد توزیع دادهكوچک

ها است. لذا توزیع داده 05/0تر از و بزر  386/0داری بدست آمده برابر باشد و سطح معنییم 96/1

های این پژوهش نیز های پارامتریک برای تحلیل دادهمندی از آزموننابراین امران بهرهب؛ نرمال است

 باشد.مهیا می

 شهر پننگانه مناطق و تنارت بانک ستادی حوزه برای بررسی اعتبار الگوی طراحی شده از نظر مدیران

مورداستفاده قرار  های برازندگی و آزمون تحلیل عاملی تأییدیمسیر، شاخص معناداری تهران، ضریب

 گرفت.

 : بار عاملی و ضریب معناداری مسیر4جدول شماره 



 

 

 

 

 
 Λ t شاخص مقوله

 سازشرایط زمینه

 37/13 88/0 آمادگی فرهنگی

 79/14 94/0 آمادگی فنی

 50/13 89/0 آمادگی آموزشی

 48/12 84/0 آمادگی محیطی

 علی عوامل

 

 97/9 86/0  عوامل انسانی

 20/13 96/0 های آموزشیساختار و سیاست

 76/12 93/0  مدیریت 

  81/9 89/0 رویرردهای فردی گرمداخله عوامل

 36/9 86/0 رویرردهای مدیریتی 

 69/12 90/0 رویرردهای آموزشی راهبردها

 90/11 86/0 رویرردهای پداگوژیری و آندراگوژیری

 04/13 91/0 سننش و ارزیابی آموزشی

 57/12 89/0 سهولت دسترسی

 76/13 93/0 كیفیت آموزشی هدفمند

 83/11 85/0 نوآوری و خلاقیت

 16/14 95/0 مدیریت یرپارچه

 72/9 89/0 سالاریموفقیت آموزشی و شایسته پیامدها

 13/9 86/0 نگریآینده

 19/9 87/0 افزایش اثربخشی و بهبود عملررد سازمانی  

 

داری معنی ازآنناكهدهد. می متغیرهای آشرار و پنهان را نشان داری ضرایب بینمعنی 4جدول شماره 

ارج از بازه خ t-valueیزان مقادیر یا ضرایب بدست آمده شده است. اگر میبررس 05/0در سطح 

می مولفه ها برای تما tدهد مقادیر دار است. نتایج بدست آمده نشان میباشند، رابطه معنی 96/1±

ها برقرار است و ها با مؤلفهدهند، رابطه مطلوبی بین شاخصد كه نشان میبودن ±96/1خارج از بازه 

توان گفت مدل از درجه تناسب یا ها دارند. لذا میمؤلفه گیریاندازه در و معناداری مهم ها نقششاخص

 دیگر از اعتبار مناسبی برخوردار است.عبارتبه

 برازش نیکویی های: شاخص5جدول شماره 

 پیامدها راهبردها گرمداخله بستر شرایط علی شرایط  شاخص

X2 
 - - - - - پذیرشقابل دامنه

 61/355 11/3650 30/149 32/1495 95/1668 آمدهدستبه میزان

Df 
 - - - - - پذیرشقابل دامنه

 149 985 62 499 734 آمدهدستبه میزان

X2/df 
 3كمتر از  3كمتر از  3كمتر از  3كمتر از  3كمتر از  پذیرشقابل دامنه

 39/2 69/2 4/2 99/2 27/2 آمدهدستبه میزان

RMSEA 08/0كمتر از  08/0كمتر از  08/0كمتر از  08/0كمتر از  08/0كمتر از  پذیرشقابل دامنه 
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 045/0 037/0 031/0 059/0 046/0 آمدهدستبه میزان

CFI 
 9/0بیشتر از  9/0بیشتر از  9/0از  بیشتر 9/0بیشتر از  9/0بیشتر از  پذیرشقابل دامنه

 94/0 97/0 95/0 96/0 97/0 آمدهدستبه میزان
 

IFI 
 9/0بیشتر از  9/0بیشتر از  9/0بیشتر از  9/0بیشتر از  9/0بیشتر از  پذیرشقابل دامنه

 94/0 97/0 95/0 96/0 97/0 آمدهدستبه میزان
 

RFI 
 9/0بیشتر از  9/0بیشتر از  9/0بیشتر از  9/0 بیشتر از 9/0بیشتر از  پذیرشقابل دامنه

 93/0 95/0 94/0 93/0 96/0 آمدهدستبه میزان
 

GFI 
 9/0بیشتر از  9/0بیشتر از  9/0بیشتر از  9/0بیشتر از  9/0بیشتر از  پذیرشقابل دامنه

 91/0 94/0 92/0 93/0 94/0 آمدهدستبه میزان
 

AGFI 
 9/0بیشتر از  9/0بیشتر از  9/0بیشتر از  9/0بیشتر از  9/0بیشتر از  پذیرشقابل دامنه

 90/0 92/0 90/0 90/0 93/0 آمدهدستبه میزان

 

بدست آمده است. پس از حذف خطاهای  5های برازش الگو، نتایج جدول شماره در خصو  شاخص

دار است. نسبت دهند كه مدل از برازش خوبی برخورهای برازندگی نشان میكوواریانس، بررسی شاخص

است. مقادیر جذر میانگین منذورات خطای تقریب  3تر از خی دو به درجه آزادی كوچک

(RMSEAكوچک ) های برازندگی مانند شاخص نیرویی است. سایر شاخص 08/0تر از( برازشGFI )

اند رفتهقرارگ 9/0های برازش نیز بالاتر از ( و سایر شاخصAGFI) یافتهیلتعدو شاخص نیرویی برازش 

 كنند.یمكه مقوله ها را تائید 

 بحث و نتیجه گیری

دنبال ارائه الگویی برای آموزش الرترونیری مدیران بانک تنارت بودیم و در راستای  در این پژوهش به

ساز، ها زمینههایی برای الگو استخراج شد كه برخی از آنها و شاخصدستیابی به این الگو، ابعاد، مؤلفه

های حاصل از پژوهش حاضر حرایت از آن گر، راهبرد و پیامد بودند. یافتهود آورنده، مداخلهوج علل به

وجود آورنده آموزش دارد كه برای آموزش الرترونیری مدیران بانک تنارت ابتدا بایستی علل به

ر این تر نائل آییم. بها به آموزش الرترونیک اثربخشالرترونیری مدیران مشخص شود تا از طریق آن

اند از: عوامل شرایط علی شناسایی شد كه عبارت عنواناساس و بر پایه نتایج پژوهش حاضر سه عامل به

گونه كه قبلاً هم اشاره شد كلیه عوامل انسانی های آموزشی و مدیریت. همانانسانی، ساختار، سیاست

الرترونیری با كیفیت دخیل در آموزش الرترونیک و مدیریت صحیح این سیستم، عامل تحقق آموزش 

و اثربخش هستند. مدیرانی كه قرار است از سیستم آموزش الرترونیک استفاده كنند، نقش مهمی در 

ها باید تمایل و رغبت به استفاده از سیستم را داشته باشند، رواج سیستم آموزش الرترونیک دارند. آن

نباشد، قطعاً بدتر نخواهد بود و با استفاده اعتقاد پیدا كنند این نوع آموزش اگر از آموزش حضوری بهتر 

توانند اطلاعات و دانش موردنیاز خود را در هرزمانی و هر مرانی به بهترین شرل از این روش می

مند شوند. مدیران ارشد بانک به اهمیت و دریافت كنند و از دانش سایر همراران خود نیز بهره

جانبه داشته باشند. اعتقاد مدیران كلان آن حمایت همههای مهم این سیستم واقف شوند و از قابلیت

گام مهمی در استقرار و استمرار استفاده از این سیستم خواهد داشت. در كنار این عوامل مدرسان نیز 



 

 

 

 

 

نقش مهمی دارند. اگر مدرسان با كیفیت و كار بلدی مورداستفاده قرار گیرند، قطعاً تمایل به استفاده از 

شود. در كنار عوامل انسانی و مدیریت، وجود ساختار مستند و مدون میاین سیستم تقویت 

كند. لذا، كننده از سیستم آموزش الرترونیک نیز عامل دیگری است كه به تحقق امر كمک میحمایت

های آموزشی مربوط به آموزش الرترونیک مستند شوند و در دسترس همگان قرار لازم است تا سیاست

 كننده و پشتیبان سیستم الرترونیری آموزش باشند.ها باید حمایتگیرند. این سیاست

سایی ش شنااگر این عوامل و عوامل دیگری كه محقق كننده آموزش الرترونیک هستند و در این پژوه

نره دقت رعایت شود قطعاً آموزش الرترونیک باصلابت به كار خود ادامه خواهد داد، ضمن ایاند بهنشده

 شود.دهد و ایرادات آن برطرف میخود را بهبود می

شده در این ساز شناساییهمچنین بایستی زمینه تحقق آموزش الرترونیری نیز فراهم شود. عامل زمینه

رهنگی، فشود. به این معنی كه بایستی آمادگی است كه به چند بخش تقسیم می "آمادگی"پژوهش، 

وزش تم آمآمده باید گفت كه استقرار سیس آموزشی، فنی و محیطی فراهم شود. براساس نتایج بدست

برای  سازی برای مدیران و كاركنان بانک است تا چنین سیستمیالرترونیری مدیران نیازمند فرهنگ

های لازم فراهم شود و كل منموعه چه ها مهم و حیاتی جلوه كند؛ بایستی ازنظر فنی زیرساختآن

شی و اری سیستم باشد؛ همچنین بایستی ازنظر آموزافزاری آماده برقرافزاری و چه نرمازنظر سخت

 محیطی آمادگی لازم فراهم شود.

كه  مل هستنددارند نیز توجه شود. برخی عوادر كنار این عوامل و شرایط بایستی عواملی كه تیغ دو لبه

و  فردی كننده باشند و یا ایناد مانع كنند. براساس نتایج بدست آمده رویرردهایتوانند كمکهم می

وق سنیری مدیریتی ازجمله این عوامل هستند. بایستی این رویرردها در جهت تسهیل آموزش الرترو

 داده شوند.

ند. كایی میكارگیری راهبردها خودنمبا فراهم شدن این شرایط و عوامل، گام مهم دیگر یعنی اجرا و به

ایی شد كه راهبرد شناس 7ش اجرای راهبردها برای تحقق الگو ضروری و حیاتی هستند. در این پژوه

زنند. شده را رقم بتوانند موفقیت حداكثری الگوی شناساییدر كنار سایر عوامل راهبردی مرنون می

ن و مانی آهای مختلف تولید و تدوین محتوا و ارائه آن و تناسب زمثلاً توجه به آموزش و جنبه

بخش از  ژی آموزشی مناسب برای ارائه هركارگیری ترنولوروز بودن محتوا و بههمچنین كاربردی و به

 ائل آموزششود. توجه به مسها یاد میمحتوا ازجمله اقدامات مهم است كه تحت عنوان راهبردها از آن

ارائه با  ها،بزرگسالان، ارزیابی و سننش صحیح آموزش، دسترسی آسان كاربران به محتوا و آموزش

م چه سیستها و درنهایت مدیریت هماهنگ و یرپاروزشها، خلاقانه بودن محتوا و آمكیفیت آموزش

یک الرترون ها ما را به هدفمان كه همانا آموزشآموزش الرترونیک نیز راهبردهایی هستند كه اجرای آن

 كنند.باشد رهنمون میمی

-اما موضوع موردبحث دیگر كه باید به آن پرداخته شود مقایسه نتایج بدست آمده با نتایج سایر پژوهش

گونه كه قبلاً هم گفته های قبلی و همانشده در خصو  پژوهشهای اننامها است. با توجه به بررسی
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شده باشد بدست نیامده شد پژوهشی كه به ارائه مدلی برای آموزش الرترونیک در نظام بانری پرداخته

ها مورد بررسی آناند كه جامعه ها به ارائه مدل برای آموزش الرترونیک پرداختهاست. برخی پژوهش

وپرورش بوده است كه عمدتاً هم به روش كیفی ها و همچنین نظام آموزشنظام آموزش عالی و دانشگاه

اند. از نشدهها آمیخته هم بوده است به روش سیستمی و پارادایمی انناماند و اگر رویررد آناكتفا كرده

توان به ها میهای بدست آمده در مؤلفهتاین رو امران مقایسه نتایج وجود ندارد. از جمله مشابه

رویرردهای فردی، رویرردهای آموزشی، رویرردهای پداگوژیری و آندراگوژیری، سننش و ارزیابی 

آموزشی، كیفیت آموزشی هدفمند و سهولت دسترسی اشاره كرد كه در این تحقیق با برخی از 

های دیگری نیز اما مؤلفه تأكید شده است؛ هاتحقیقات دیگر همخوانی دارند و در سایر تحقیقات به آن

ها نیست و به اند كه در تحقیقات دیگر هیچ ردپایی از آنشدههستند كه در این تحقیق شناسایی

اند از: توان گفت نقطه قوت این تحقیق نسبت به سایر تحقیقات قبلی است كه عبارتعبارتی می

های آموزشی، مدیریت، رویرردهای مدیریتی، آمادگی فرهنگی، آمادگی محیطی، ساختار و سیاست

نگری، افزایش اثربخشی سالاری، آیندهنوآوری و خلاقیت، مدیریت یرپارچه، موفقیت آموزشی و شایسته

 و بهبود عملررد سازمانی.

های زیادی ها برار گرفته شود، امید است كه موفقیتدر پایان پیشنهاد می گردد كه اگر این استراتژی

ها نیز هاست. بانکهای اثربخش و موفق، یری از آنسالاری ناشی آموزشگردد كه شایسته نصیب بانک

تر بگمارند و به افراد، های بالاتر و مهمدیده و توانمند را به سمتها باید افراد آموزشمثل سایر سازمان

د. از طریق این هایی واگذار كنند كه دانش و مهارت لازم در اننام آن را كسب كرده باشنمسئولیت

یافت. یری دیگر از نتایج این سیستم سالاری در سیستم بانک تنارت دستتوان به شایستهسیستم می

های خاصی داشته باشند قطعاً در آموزشی به فرر آینده بودن است. اگر افرادی تربیت كنیم كه توانایی

نیروی انسانی روبرو نخواهد شد. در  توانند به بانک كمک كنند و بانک با معضلآینده دور و نزدیک می

 نهایت همه این عوامل مننر به اثربخشی بانک خواهد شد.
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Abstract 

This study aimed to propose a professional self-development structural model for the 

faculty members. To this aim a mixed-methods design was employed. The population in the 

qualitative phase included 16 experts interviewed until data saturation. In the quantitative 

phase, the population comprised of all faculty members of Tehran, Shahid Beheshti, and 

Allameh Tabatabai universities (Iran) (n = 3460), of whom a sample of 346 was selected 

based on random sampling and using Morgan's table. The data were collected via semi-

structured interviews and a reliable researcher-made professional self-development 

questionnaire (α=0.97) which examined five dimensions of professional self-development. 

The results of qualitative analysis led to the identification of five dimensions of 

professional self-development. The analysis conducted by Lisrel and structural equation 

modeling (SEM) revealed that the professional self-development structural model of faculty 

members has five key dimensions: professional self-development competencies, self-

development action and implementation, self-development planning, the inclination for 

self-development, and factors affecting self-development. The model had acceptable fit 

with the data. The effective factors with the path coefficient of γ=0.52 influenced the 

inclination for professional self-development. Moreover, the inclination for professional 

self-development with the path coefficient of γ=0.92 affected self-development planning. 

Planning with the path coefficient of γ=0.95 influenced self-development action. Finally, 

action and implementation affected professional self-development competencies with a path 

coefficient of γ=0.83. 

Keywords: Professional self-development, faculty members, university 
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Abstract  

Ambiguity tolerance is mentioned as one of the strategic competencies of leaders, which plays a 

significant role in the effectiveness of their decisions in ambiguous situations. The current research 

was conducted with the aim of identifying individual factors affecting leaders' ambiguity tolerance, 

designing a comprehensive model of these factors, and providing solutions for the development of 

this competence based on the identified factors. In order to obtain more evidence to understand the 

phenomenon, with a qualitative approach, data were collected through interviews with nineteen 

experts. The statistical population of this research included academic experts and executive experts of 

the Ministry of Oil who had experience in management and decision-making in ambiguous situations. 

The sampling was done purposefully. Attride-Stirling method was used for coding and theme network 

analysis method was used for data analysis. After analyzing the data, the individual factors affecting 

the leaders' ambiguity tolerance were categorized into six overarching themes of demographic 

characteristics, personality characteristics, competencies, motivations and needs, perceptions and 

emotions. The findings of this research showed that demographic characteristics include general and 

occupational characteristics, personality characteristics including extroversion, responsibility, 

adaptability, openness to experience, emotional stability, intuitiveness, control center, risk-taking and 

patience; competences including knowledge, skill, ability and experience, motivations; and needs 

including respect and self-actualization; perceptions including perceptions towards ambiguity, 

towards job, towards the organization and towards life; and emotions including emotions in the face 

of ambiguity and general emotions as individual factors in interaction with each other are effective in 

the level of ambiguity tolerance of leaders and can be used to develop this leadership competency. 
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Abstract  

This study seeks to investigate the feasibility of implementing the work environment 

curriculum in Iran universities. This study tries to answer this question: Is it possible to 

create a major of study in the university as a workplace curriculum to train specialists in 

this field? The current study is considered as a qualitative research in terms of its purpose, 

nature and implementation possibilities. A semi-structured interview with ten curriculum 

specialists was used to carry out the research. With regard to the focus of this research on 

the work environment curriculum, criterion-based sampling method was used in this 

research. The data analysis of the interviews was done through thematic analysis method. 

Based on the findings, experts' opinions in response to the issue of "necessity of 

establishing the field in the university" were placed in three thematic categories of "factors 

related to the field of curriculum studies", "factors related to similar fields and fields" and 

"factors related to the work environment". In the following, two thematic categories of 

"executive conditions", "scientific conditions" and sub-themes of each were introduced by 

analyzing the theme of the experts' answers in response to the topic of "prerequisites for the 

establishment of the field". Finally, the roles and capabilities of the graduates of the work 

environment curriculum were examined. 
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Abstract  

The success of organizations in achieving strategic goals highly depends on the performance of their managers, 

and this success is first and foremost directly related to the selection and appointment of competent and 

knowledgeable managers at the top of the organizational pyramid. Competency-based management is a robust 

approach to developing and maintaining the human capital of organizations in the long term, and competency 

models are useful tools for identifying and developing the knowledge, skills, and abilities required by managers. 

Since 1973 when McClelland1 introduced the concept of competency, it has been defined from different angles. 

Generally, competency is "a set of knowledge, skills, attitudes, abilities, interests, personality traits, etc. (KSAOs)2 

that enable employees to effectively perform job-related tasks and have job performance within or beyond 

expectations." Competency elements may differ in different models and definitions. Based on the competencies 

defined in the Evaluation Center of the National Iranian Gas Company and given that competencies are teachable, 

three categories of competencies including communication, management and leadership, cognitive, and a non-

teachable category of personality were defined. In this research, we dealt with three basic concepts of the 

organizational excellence model, competency model, and clustering. Each of these concepts is related to deeper 

concepts of organization and technology, including organizational performance, human resources, and artificial 

intelligence technology, which greatly contribute to advancing the strategic goals of the organization in the current 

era. Herein, attempts have been made to achieve a set of core competencies of senior organizational managers of 

the Iranian gas industry according to the managers' performance in organizational excellence. These core 

competencies shed light on the achievement of strategic goals and can purposively and effectively help develop 

organizational managers in the shortest time and with minimum costs. 

 

Keywords: Managers' competency model, core competency, clustering, artificial intelligence, European 

Foundation for Quality Management (EFQM) Model 
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Abstract  

Educational support or scaffolding is considered as an essential component of effective education in virtual in-

service training for teachers, which could be provided in the form of computer scaffolding. The personalization of 

computerized scaffolding is achieved with dynamic computerized scaffolding. The purpose of this research is to 

design and validate a model for computer dynamic scaffolding in virtual in-service training for teachers. The 

research method used in this study was a mixed method with a sequential exploratory design. In the qualitative 

phase, synthesis method was used. In synthesis research, the research corpus included authentic scientific 

documents and documents related to the research topic which were searched and collected from ten databases 

including EBSCO, Google Scholar, Taylor & Francis, Emerald Insight, Scopus, Springer, ProQuest, 

ScienceDirect, Wiley, and SAGE in the period from 2015 to 2020. Internet searches were conducted with related 

keywords, and 396 scientific documents were obtained. Finally, 133 documents that had the most harmony and 

suitability with the purpose of this research were selected purposefully and according to the theoretical saturation 

of the data. The selected corpus was subjected to qualitative content analysis in an inductive way. Then by open 

coding and classification, the components of the model were extracted and a conceptual model was designed. The 

quantitative phase was employed to validate the model and descriptive-analytical research method was used. The 

professors, students and graduates with the doctoral degree in the fields of educational technology, computer 

science, and measurement and measurement, teachers who completed virtual in-service training courses, and 

instructors and experts in virtual in-service training of teachers, were the statistical population of the research with 

a quantitative approach. From this population, 25 people were selected as the target sample. The data collection 

tool was a researcher-made questionnaire. The validity of the questionnaire was confirmed by 3 experts. Also, the 

reliability of the questionnaire was obtained as 0.91 through Cronbach's alpha. The descriptive statistics 

(prevalence, mean, and standard deviation) were used to analyze quantitative data, and one-sample t-test was used 

for inferential statistics. The findings of internal validation showed that the conceptual model has high internal 

validity. The model of dynamic computer scaffolding in the virtual in-service training of teachers can be 

implemented to design dynamic and computer-based educational support and lead to independent learning and 

performance in the future. 
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Abstract  

The aim of the present study is to provide a mentoring model in order to improve human resources 

activities in the National Company of Southern Oil Regions. This research is based on qualitative and 

quantitative (mixed) approach. In the qualitative part, identification of the necessary factors and 

infrastructures of the model was done by interviewing 11 experts who were selected using the 

snowball sampling method, and thematic analysis method was used, hence it is an exploratory 

research. To examine the validity of the qualitative data collection tool from experts' opinions and to 

check the reliability of the theme analysis findings, the Kappa index was used and 96 open codes 

were obtained in the form of 12 themes and in fact the necessary infrastructures for the design of the 

model, which were: organizational communication, mentoring evaluation, organizational training, 

organizational commitment, employee empowerment, organizational structure, organizational factors, 

knowledge management, career path management, human resource management, organizational 

performance results, and mentor's individual characteristics. In the quantitative part, structural 

equation method is used to validate the model. In this research, using stratified random sampling 

method and based on Cochran's formula, out of 105 people in the statistical population, the number of 

samples should be 83, and 100 questionnaires were distributed as a precaution. The research model is 

based on the findings of qualitative analysis and the results of structural equations and on the basis of 

the identified necessary infrastructures for the implementation of mentoring and using the partial least 

squares technique for the test and finally the mentoring model was presented in order to improve 

human resources activities and offer some recommendations for creating the necessary conditions and 

platform.  
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Abstract  

The purpose of this study is to evaluate the performance of educational centers of a governmental 

organization of Iran using artificial neural network. This article is an evaluation research for 

evaluating the performance of a governmental organization training centers. The information needed 

for this research was collected through several modes of information such as the documents of 

educational centers from the organization and referring to their documents while maintaining the level 

of classification. The statistical population studied in this research is 5 educational centers of one of 

the governmental organizations that held training courses for about 10 thousand personnel between 

2012 and 2019. Based on the opinions of experts and the results of relevant studies, the inputs and 

outputs of the research were selected and determined. In order to reduce the input and output 

variables, the structural equation modeling method - partial least squares - and in order to train the 

two-layer MLP neural network, the training of backpropagation was used. After training the neural 

network, the performance of the neural network was investigated using test patterns. The value (mean 

squared error) of MSE corresponding to 13 test patterns was 43.7413, which shows the high accuracy 

of the trained network, finally the performance of training centers was ranked based on the analyzed 

data. 
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Abstract  

This study aims to investigate the pattern of establishing knowledge management in the 

ministry of education. The method of the present research is qualitative and it includes a 

systematic review based on the model of Wright et al. (2007). The research corpus consists 

of 218 articles about knowledge management in ministries of education, which were 

published in reputable scientific journals between 2014 and 2022. The research sample 

includes 32 articles that were selected purposefully based on thematic data monitoring. The 

research data were collected from the qualitative analysis of the studied documents. Based 

on the data analysis, the competences of the consultants were classified in 4 dimensions and 

17 factors. These dimensions include the behavioral dimension (including the 

characteristics of perceptive skills, media literacy, knowledge management, motivation and 

commitment), the organizational dimension (including factors; organizational knowledge 

management strategy, human resource management approach, career path, knowledge 

management strategies pedagogical, organizational management approach, mentoring and 

organizational culture), cultural-social dimension (including characteristics such as cultural-

social attitude and social capital) and contextual dimension (including factors; providing 

infrastructure and support). 
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Abstract  

The selection of mathematics professors in universities is an important issue and professors are one of 

the main pillars of universities, and improving the quality of their performance leads to improving the 

quality of mathematics in universities. One of the processes that are carried out in order to improve 

the quality is the evaluation and development of the professional qualifications of mathematics 

professors. The purpose this study is to prioritize the professional qualifications of mathematics 

professors of Teacher Training universities in Iran through fuzzy TOPSIS. The current research is 

applied in terms of purpose and in terms of nature and method, it is a combination of descriptive-

analytical and descriptive content analysis methods. By using Delphi technique, the statistical 

population of this research includes 12 experienced experts who are active in the field of 

mathematics. Regarding the research method, first the related literature and previous studies were 

reviewed and 80 components were listed for the professional qualifications of mathematics 

professors, after preparing a questionnaire and completing it by experts using the Delphi technique, it 

was divided into four components and 13 sub-components, and these four components were 

categorized as professional knowledge qualification (with three characteristics), professional ability 

qualification (with three characteristics), professional skill qualification (with four characteristics) and 

professional characteristic qualification (with three characteristics). To check the content validity, the 

designed questionnaire was provided to the experts and based on the opinions expressed, then content 

validity index (CVI=0.90) and the content validity ratio (CVR=0.87) were calculated. The reliability 

of the questionnaire was determined with Cronbach's alpha as 0.89. In the second stage, five math 

professors of Teacher Training University of Hormozgan (Shahid Beheshti and Fatemeh Al-Zahra 

campuses of Hormozgan) were purposefully chosen to rank the selected qualifications and the data 

was analyzed based on fuzzy TOPSIS. As the findings revealed, the competence of professional 

knowledge, professional ability, professional characteristic and professional skill were respectively 

the most important, and among the sub-components, communication knowledge, specialized 

knowledge, teaching skill and moral characteristics were given the highest ranks. Teacher Training 

universities can implement the results of this research to select the professional qualifications of their 

mathematics professors. 

 

Keywords: professional qualifications, mathematics professors, teaching, fuzzy TOPSIS, Delphi 
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Abstract  

The purpose of this study is to provide a model for identifying and developing the growth of government 

employees based on a case study of Iran Ministry of Labor Welfare and Social Affairs. The research is considered 

as applied in terms of purpose and it used an exploratory method. The data collection method was quantitative and 

the data collection tool was a questionnaire. The sample size was 237 employees of the Ministry of Labor Welfare 

and Social Affairs of Tehran living in Tehran (villages and cities), who answered the questionnaire. In this study, 

to collect information, two methods of library studies were used to review books and articles and the dissertations, 

and documents in libraries related to the subject and content in cyberspace, as well as field studies using a 

questionnaire. The researcher-made questionnaire was based on semi-structured interviews (individual or group) 

that included components administered after confirmation of reliability and validity. The data analysis was 

performed by descriptive and inferential methods using SPSS 16 and Smart PLS software. In the model of factor 

analysis between components because of organizational growth dimension (one component) and ethical growth 

dimension (four components); they had a factor load of less than 0.3. Thus they were removed from the factor 

analysis process, and were considered "very desirable" given that the remaining 14 items were greater than 0.6. 

Finally, all 14 remaining components and their indicators were accepted under the heading of dimensions and 

components of the growth pattern of the Ministry of Welfare and Social Affairs. The results indicated that the 

main components of staff growth in the Ministry of Labor Welfare and Social Affairs are process maturity, 

individual maturity, organizational maturity, professional maturity, and moral maturity. To check the fit of the 

model, check the X2, R, and RS. It was discussed that the presence of low X2 and the ratio of chi-square to the 

degree of freedom less than three, as well as the coefficient of determination and the adjusted coefficient of 

determination were calculated; indicated the proper fit of the model. Findings also showed that in the studied 

companies, there is a positive and strong relationship between intelligence and organizational performance. In 

addition, the relationship between intelligence and organizational growth principles is positive and significant, but 

there is no significant relationship between organizational growth principles and performance. The results revealed 

that the components of improving the quality of education and growth of municipal managers are individual, 

educational and organizational. The results of organizational maturity research align individual and organizational 

goals in order to create cohesive and efficient groups in the workplace, in accordance with the mission and 

interests of the organization, and this is important through responsibility and voluntary participation in continuous 

improvement activities. Reducing negative behaviors in the organization in general, organizational maturity is a 

very complex theory of behavior that refers to behavior change at the organizational level. 
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Abstract  

The present study seeks to identify and explain the competencies of entrepreneurial 

university managers in Razavi Khorasan Azad Universities. Therefore, this study is 

qualitative in terms of approach and developmental-applied in terms of type. The data 

collection method is based on the Delphi method. The participants included 20 academic 

experts and experts in the field of entrepreneurship education or active members in 

entrepreneurship centers. They were selected by sample selection indicators such as being 

graduated from entrepreneurship major or having teaching experience in the field of 

entrepreneurship or being active members of associations and centers entrepreneurship and 

though a purposeful sampling method based on expertise and experience. Collecting 

information to from experts in the field of competencies of managers of entrepreneurial 

university in Khorasan Razavi Azad Universities was conducted through Delphi 

questionnaire tool. The results obtained after three Delphi steps showed the competencies 

of entrepreneurial university managers in the form of 5 main dimensions and 25 

components. According to these findings, the main dimensions are: 1. Knowledge and 

awareness 2. Attitudes 3. Skills and experiences 4. Personal characteristics 5. Values and 

ethics. It seems that the model and the results of the research have implications for 

choosing the managers of entrepreneurial universities and fostering their growth and 

development. 
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Abstract  

The aim of this study is to identify and validate the dimensions and components of 

electronic training for the managers of Tejarat Bank. In terms of purpose, this research was 

applied and it involved qualitative and quantitative data collection method (exploratory 

mixed method). The sample included 21 individuals in the qualitative part until theoretical 

saturation was achieved, and in the quantitative part according to Morgan's table, 163 

individuals were selected by stratified random sampling method and questionnaires were 

distributed among 300 managers of Tejarat Bank headquarters in the five districts of 

Tehran. The researcher-made questionnaire was in the form of 5 dimensions of the 

paradigm model consisting of 19 components and 147 indicators. In order to identify and 

confirm the measurement factors, the validity of the questionnaire was calculated separately 

for each dimension. The results showed that the confirmatory factor analysis confirmed the 

quantitative results of the data model to a large extent and the model of e-learning for the 

managers of Tejarat Bank was obtained with 5 dimensions, 19 components where 

background factor for e-learning of the bank managers are cultural preparation, technical 

preparation, educational preparation, and environmental preparation; causal factors include 

human factors, educational structure and policies, management; intervening factors include 

individual approaches, managerial approaches; the strategies include educational 

approaches, pedagogical and andragogic approaches, educational measurement and 

evaluation, ease of access, targeted educational quality, innovation and creativity, integrated 

management, and finally the results include educational success and meritocracy, foresight, 

increasing effectiveness and improving organizational performance. 
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